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RESUMEN

El trabajo de investigacion planteé como objetivo establecer la relacion que existe del
Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en Pandemia del Personal de
Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, ;Hospital Regional Huanuco 20237 El tipo
de investigacion fue observacional, prospectivo, transversal y analitico, con un nivel
relacional de disefio no Experimental — transaccional y correlacional. La muestra fue
probabilistica, conformada por 56 trabajadores. Se aplicaron dos instrumentos se tipo
Likert para medir las variables de estudio, los cuales fueron validados por expertos,
con una confiabilidad en una prueba piloto mediante alfa de Cronbach obteniendo un
indice de 0.904 para el clima Organizacional y 0.882 para Satisfaccion laboral,
ubicandose en la escala como muy bueno. Los resultados de la evaluacion de
Satisfaccion Laboral muestran que mas del 50% considera que este se encuentra en un
nivel medio. Sobre la evaluacién del Clima Organizacional el 100% lo ubica en un
nivel por mejorar. Se concluye sobre la base de los hallazgos encontrados, que existe
una correlacion positiva muy alta con un valor de Rho =,957 y nivel de significancia
p-valor = ,011 entre el clima Organizacional y Satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Cuidados intensivos,

condiciones, bienestar, interaccion.



SUMMARY

The research study aimed to establish the relationship between Organizational Climate
and Pandemic Job Satisfaction of Adult and Pediatric Intensive Care Personnel,
Huanuco Regional Hospital 2023? The type of research was observational,
prospective, cross-sectional and analytical, with a relational level of non-experimental
design — transactional and correlational. The sample was probabilistic, consisting of
56 workers. Two Likert-type instruments were applied to measure the study variables,
which were validated by experts, with reliability in a pilot test using Cronbach's alpha
obtaining an index of 0.904 for Organizational Climate and 0.882 for Job Satisfaction,
ranking on the scale as very good. The results of the Job Satisfaction Assessment show
that more than 50% consider it to be at an average level. On the assessment of the
Organizational Climate, 100% places it at a level to be improved. Based on the
findings, it is concluded that there is a very high positive correlation with a value of
Rho =.957 and a level of significance p-value = .011 between Organizational Climate
and Job Satisfaction.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Intensive Care, Conditions,
Well-being, Interaction.
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INTRODUCCION

A pesar de ser conocido ampliamente la relacion entre el clima en las organizaciones
y la satisfaccion laboral, es importante su relevancia en la conducta del personal que
trabaja en los hospitales; no es facil convencer a los directivos y administradores en
general de que, una de las maneras mas eficientes de mantener satisfechos a sus
trabajadores es ser garantes de una atmosfera o clima organizacional adecuado. Es
por eso que se crea la necesidad de aportar estudios e investigaciones que muestren
cuales son los elementos mas influyentes en la construccion de un ambiente 6ptimo
de trabajo, en el cual, el trabajador logre niveles de satisfaccion personal.

El clima organizacional incluye todos los aspectos que se encuentran al
interior de la entidad, por ejemplo, la infraestructura, relaciones laborales, relaciones
grupales, recompensa personal, apoyo entre los integrantes de la misma
organizacion, entre otros, en conjunto miden laarmonia al interior de la organizacion,
la innovacion, la eficacia y la distincion institucional que a su vez influye en la
satisfaccion laboral del mismo profesional y del paciente

La satisfaccion se define como la percepcion que tiene el trabajador sobre su
propio trabajo, influyen aspectos subjetivos en esta determinacion y estos nacen del
entorno, y del interno que tiene que ver con sus propios valores y auto
reconocimiento.

La presente investigacion, se ha planteado como objetivo establecer la relacion
que existe entre el Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en Pandemia del
Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, ¢Hospital Regional Huanuco
20227 Para ello se ha estructurado el trabajo en los siguientes capitulos:

En el primer capitulo se describe el problema de investigacién, donde se
encuentra la fundamentacion del problema, se formulan los interrogantes de
investigacion, objetivos, hipdtesis, variables y su operacionalizacién, justificacion,
importancia y limitaciones encontradas en el trabajo desarrollado

En el segundo capitulo se presenta el marco teodrico; aqui se detallan los
antecedentes, bases teoricas y bases conceptuales.

En el tercer capitulo se desarrolla la metodologia de la investigacion: donde se

presenta el tipo, nivel, disefio y esquema de investigacion. Asimismo, se sefiala quién



es la poblacion y muestra. También se explica el método empleado, las técnicas e
instrumentos, sefialando su validez y confiabilidad, el procedimiento empleado y el
plan de tabulacién y analisis de datos.

En el cuarto capitulo se desarrollan los resultados de la investigacion,
presentados a través del analisis descriptivo e inferencial. Se discuten los resultados
y se sefiala el aporte cientifico de este trabajo.

Para finalizar se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréficas y anexos respectivos que dan sustento al trabajo desarrollado.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

Antes del COVID-19, se consideraba que la relacion entre el ambiente laboral y
satisfaccion laboral en el sector salud como una conexién fundamental y evidente en
la prestacion de servicios de salud, en la actualidad dicha conexion a dejado de tener
una vinculacion directa entre estas dos variables. La pandemia ha desarticulado esta
relacion junto con las estructuras de interaccion que la sustentaban. @

Las consecuencias 0 impactos de estos cambios durante el COVID-19 son variadas
y variables y ain no pueden ser controladas ni gestionadas desde el punto de vista de
la prestacion y gestion de la atencion en salud con impactos negativos para cuidar a
los enfermos. la salud de las personas y su bienestar psicosocial, tanto de los
pacientes como de los propios trabajadores ©.

La complacencia laboral es una condicién que refleja de como se sienten los
empleados cuyas caracteristicas pueden ser personales y laborales que contribuyen
al bienestar o descontento en el trabajo. Mejorar estas caracteristicas que generan
bienestar contribuiran a mejorar las condiciones de vida del personal, asi como
también lograr objetivos institucionales y prevenir situaciones negativas como la
rotacion de empleados, desercion y estrés 4.

La actitud que muestran los trabajadores deriva de una serie de factores como la
lealtad a la organizacion y el buen desempefio, por lo que es importante contar con
empleados bien capacitados y brindarles beneficios acordes con su desempefio, y
conducir al desarrollo de habilidades para mantener empleados satisfechos

A medida que aumentaban las necesidades y demandas a consecuencia de esta
pandemia, debido a la ampliacion de la estructura funcional para enfrentar al
COVID-19, se pusieron en manifiesto los verdaderos problemas: las dificultades con
respecto a lo organizacional para tomar decisiones rapidas o inmediatas. Porque
todas las solicitudes de petitorios fueron centralizadas siguiendo un tramite
burocratico que muchas veces demandaban mucho tiempo en dar una respuesta

viable y en ocasiones nunca hay respuesta positiva ©
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Garcia Solarte (2009) describe la cultura organizacional como “los aspectos
estructurales de la fuerza de trabajo (desarrollo y procedimiento), la interaccion entre
las personas y su entorno (estructura y actividad), lo que afecta la actitud y afecta el
comportamiento de los empleados, ya sea bueno o malo, lo que cambia su trabajo
y el desarrollo efectivo de la organizacion. ()

Finalmente, Méndez Alvarez (2006) denomina al clima de la organizacion el
ambiente de la organizacion misma, el cual es creado y entendido por la persona de
acuerdo a las condiciones encontradas en el proceso de su interaccion en la sociedad
y la estructura de la organizacion, la cual es distinguido. en términos de diversidad
(objetivos, influencia.), liderazgo, gestion, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que reflejen sus creencias, actitudes, nivel de
compromiso y comportamiento; determinacion de su comportamiento, satisfaccion
y nivel de desempefio en el trabajo ("

La evaluacion del clima organizacional de la institucion es importante hoy en
dia, porque es un elemento esencial de la estrategia organizacional para la
formulacion de sus planes, esto permite a los gerentes crear una vision para el futuro
de la organizacion. También es una verdadera herramienta de analisis en un entorno
cambiante, ya que puede mostrar las necesidades reales de la organizacion
relacionadas con el futuro necesario para la planificacion de acciones que permitiran
alcanzar la vision de futuro desarrollada para la institucion. ®

Las investigaciones muestran que el clima y la satisfaccion laboral no solo
mejoran la vida en el trabajo, sino que también afectan a las familias y las
comunidades. Por ello su importancia para los empleados de la salud, especialmente
las enfermeras, ya que se preocupan por la salud fisica y mental de sus pacientes y
brindan una buena atencion, y para ello deben estar satisfechos con su trabajo. ©)

Estudio realizado en el pais europeo de Espafia han encontrado los escases de promocion
profesional, los bajos salarios, y el nivel de educcion baja y la carencia de autonomia son
factores que reducen la satisfaccion laboral.

Segun Cerna-Ortiz y otros realizaron estudios en Madrid en el afio 2018
“Indicando que se consideran tres factores para medir la relacion entre las
perspectivas de futuro, también encuentran que la autoeficacia y la esperanza median

la relacion entre las perspectivas futuras y la lealtad a la organizacion, pero la
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vitalidad no. Este estudio sugiere que la relacion entre las perspectivas de futuro en
el momento y las actitudes analizadas no es directa, sino mas o menos fuertemente
mediada por diferentes factores de poder de mediador” 1%

En los paises de Centro y Sudamérica, los estudios realizados concuerdan con
las conclusiones europeas y norteamericanas; Los profesionales de enfermeria
latinoamericanos refieren que no estan satisfechos con las actividades que les toca
realizar, ademas del cuidado y preocupacion por los pacientes, que no se les reconoce
en su trabajo, responsabilidad donde tienen que realizar muchas tareas alli. costos y
diferencias entre los sectores publico y privado relacionados con factores que afectan
la satisfaccion laboral 9

Un estudio realizado en Paraguay determind que la percepcion del clima
organizacional representa un alto nivel de insatisfaccion en todos sus aspectos, ya
que mas de la mitad de los empleados manifestaron estar insatisfechos en la
organizacion en los aspectos de motivacion (55%) y reciprocidad (53). %); Asi
mismo hubo alta proporcién de riesgo de frustracion (68%) y en liderazgo y
intervencion (68%) (2

Por otro lado, un estudio realizado en Cuba entre los médicos que laboran en la
clinica de atencion primaria de salud Sagua la Grande, arrojo que el indice de
insatisfaccion laboral en cuanto a salarios es muy alto, el 72,38% esta insatisfecho y
el 21,90% no esta satisfecho. 1%

Los estudios de Werther en Perll y América Latina en el afio 2000 muestran que
estos son a menudo entornos de trabajo autoritarios, en su forma extrema; explotador
o patriarcal. De igual forma, el (50%) valoran las relaciones con los compafieros,
(47%) no aportan beneficios socioecondmicos acordes con la realidad; el 66% cree
gue sus superiores inmediatos no estan interesados en motivar a los empleados y
el 73% piensa que la rotacion constante de empleados crea incertidumbre: ¢4

Segun una encuesta del 2018 realizada en lima por la empresa Gestion, el (86%)
de los peruanos estaria dispuesto a dejar su trabajo actual si las condiciones laborales
fueran malas, “asi mismo, solo el (49%) de los empleados afirma practicar la
meritocracia. por otro lado, como forma de reconocimiento 0 recompensa por sus
logros, el 64% admitid sentirse apreciado por sus superiores inmediatos y el 36% no

sintid que su trabajo fuera apreciado”. (%
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Por la naturaleza de los servicios, las Unidad de Cuidados Intensivos Adulto
y Pediatrico del Hospital Regional de Huanuco el ambiente organizacional no es
el adecuado por la naturaleza del servicio donde suscitan mdaltiples conflictos
emocionales por el tipo de situaciones que se tiene que afrontar, la constante presion
por la atencion, la falta de personal capacitado, la dificultad en la comunicacion
entre algunos de sus integrantes , y el constante estrés que afecta las actitudes y
comportamiento del personal salud y son méas propensos a estos problemas por su
cercania al paciente, aunque tienen la capacidad de responder bien y con rapidez a los
retos que se presentan en el trabajo, lo que puede potenciarse mucho si se cuenta con
un completo liderazgo y compromiso por parte de los jefes inmediatos sobre aspectos
negativas que inciden sobre los trabajadores, por lo que repercute tanto enel
rendimiento y la productividad.

Por ello, es muy importante mejorar el clima organizacional, pues el clima
laboral puede ser un factor que marque la diferencia y afecte el comportamiento de
quienes lo integran. El funcionamiento armonioso de una organizacion requiere un
entorno favorable en el que todos disfruten de un ambiente de trabajo agradable.
Todo proceso creado en el lugar de trabajo necesita un ambiente tranquilo, ordenado
y agradable que le permita florecer y asi contribuir a mejorar los resultados de las
acciones dentro y fuera del trabajo, es decir lugar de trabajo, esto obviamente se

traduce en logros positivos, beneficios para todos los empleados.
1.2. Justificacion

1.2.1. Tedrica

El estudio se basa en analizar las diferentes teorias con el fin de hacer sugerencias
para mejorar los problemas existentes y viceversa, que son solucionables; aspectos que
facilitarian la inclusion el desarrollo de la fuerza laboral de salud de una mejor manera,

mejorando las relaciones y el trabajo en equipo.

Investigacion también ayudarad al desarrollo personal, buscando que se involucren

activamente y mantener un buen clima organizacional
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1.2.2. Préctica

El estudio se lleva a cabo por razones practicas, ya que los resultados de la
encuesta buscan determinar si existe una correspondencia directa o indirecta entre
el ambiente laboral y el desarrollo de actividades de los empleados del Hospital
Regional-Huanuco. Los resultados de la investigacion no tendran valor practico si

las sugerencias realizadas no resuelven el problema.

1.2.3. Social

Este proyecto contribuira socialmente a mejorar las condiciones laborales en el
servicio de Unidad de Cuidados Intensivos, asi como el fomento de una cultura
organizacional de bienestar las cuales se veran reflejadas en el estado animico,
fisico y mental de los trabajadores de la salud conllevando asi a brindar una atencion

eficiente y eficaz a la poblacion atendida

1.3. Viabilidad de la investigacién

Para completar con éxito la investigacion planificada, la informacion y los
recursos financieros necesarios estuvieron disponibles para cubrir todo el costo

incurrido en el curso de la investigacion
1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢Cudl es la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco - 20227

1.4.2. Problemas Especificos

¢ ;Cuél es el efecto del Clima Organizacional en las Condiciones de Trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco -2022?

¢ ;Cuél es el efecto del Clima Organizacional en la Interaccién en Pandemia del
Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco
-2022?
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o ;Cuadl es el efecto del Clima Organizacional en el Bienestar en el Trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco -2022?
1.5. Formulacion de objetivos

1.5.1.ODbjetivo general

o Establecer la relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco 2022

1.5.2. Objetivos Especificos

o |dentificar el efecto del Clima Organizacional en las Condiciones de Trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, ¢Hospital
Regional Huanuco -2022

e Identificar el efecto del Clima Organizacional en la Interaccién en Pandemia del
Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, ¢Hospital Regional
Huénuco -2022

e Identificar el efecto del Clima Organizacional en el bienestar en el Trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, ¢Hospital

Regional Huanuco -2022
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CAPITULO II. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacién de hipdtesis

2.1.1. Hipébtesis General

e Hi: El Clima Organizacional se relaciona significativamente con la Satisfaccion
laboral en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,
Hospital Regional Huanuco 2022

eHo: El Clima Organizacional no se relaciona con la Satisfaccion laboral en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco 2022

2.1.2. Hipdtesis Especificas

Hipotesis Especificas 1

e Hil: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en las condiciones
de trabajo en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,
Hospital Regional Huanuco 2022

eHol: El Clima Organizacional no tendra efecto en las condiciones de trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco 2022

Hipotesis Especificas 2

e Hi2: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en la interaccion en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco 2022

e Ho2: El Clima Organizacional no tendra efecto en la interaccion en Pandemia del
Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco
2022

Hipotesis Especificas 3

¢ Hi3: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en el bienestar en el
trabajo en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,

Hospital Regional Huanuco 2022
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e¢Ho3: El Clima Organizacional no tendréa efecto en el bienestar en el trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco 2022
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3-Ninguna

Tabla 1
VARIABLES DIMENCIONES INDICADORES NIVEL ESCALA
Relaciones Aceptacion Bueno
Valoracion 147 - 200
Direccion Confianza
Actitud
Pertenencia Beneficios
Frustacion Por mejorar
Clima Retribucion Sensacion 94 - 146
INDEPENDIENTE Organizacional Remuneracién
Estabilidad Desempefio
Preferencia
Coherencia Claridad Deteriorado
Logro 40 - 93 Nominal
Valores Necesidades
Actitudes
Condiciones de Compromiso Alta
trabajo Comunicacion 92-125
Recursos
Interaccion Reconocimiento Medio
DEPENDIENTE Satisfacion Laboral Decision 59-91
Oportunidad
Bienestar en el Preucupacion Baja
Trabajo Disposicion 25-58
Capacitacion
1-Masculino
Género Nominal
2-Femenino
1-20 a 30 afios
Edad 2-31a51 afios Intervalo
3-50 a més
1-Médico
2-Enfermera(o)
Profesion 3-Tec Enfermeria nominal
CARACTERIZACION Sociodemograficas 4-Tecnf)|ogo
Médico
1-Nombrado
Condicién Laboral 2-Contratado nominal
4-Otros
Experiencia 1-Menos de 1 afio .
Profesional 2-Mas de 1 afio Ordinal
1-cada mes
Capacitaciones 2-cada tres meses nominal
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2.3. Definicion Operacional de las Variables

2.3.1. Clima Organizacional

Percepciones dadas por los integrantes de la organizacion referentes a estructura,
relaciones entre las personas y el ambiente fisico, la direccion, pertenencia,
retribucidn, estabilidad coherencia y los valores (estas dimensiones se definen mas
detalladamente en la descripcion del cuestionario). Estas respuestas se enmarcaran

dentro de un valor final que va desde «bueno» «por mejorar» y «deteriorado».

2.3.2. Satisfaccion Laboral

Este es un conjunto de actitudes generales sobre el trabajo de una persona. Se define
como el resultado de las diferentes actitudes de un empleado hacia su trabajo, cuyos
factores especificos son (Condiciones de trabajo, interaccion y el bienestar). Estas
respuestas se enmarcaran dentro de un valor final que va desde «alto» «medio» y

«baja».

2.3.3. Caracteristicas Sociodemograficas

Se toman en cuenta de manera medible las caracteristicas ambientales, sociales y
culturales de las personas objeto de estudio, asi como su comportamiento en los

diferentes ambitos en los que se desarrolla la investigacion.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la Investigacion

3.1.1. Antecedentes Internacionales

Zapata A. (2022) en su estudio titulado; “Clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria en un hospital publico
20207, tuvo como objetivo general analizar la relacidbn que existe entre las
enfermeras de salud rural #41 del municipio de Cerritos, San Luis Potosi. La
metodologia usada es descriptivo correlacional, disefio transversal y cuantitativo no
experimental, ya que no se manipula las variables deliberadamente, se basa en
hechos reales describiendo las variables tal y como se presentan para luego
analizarlas para ello se utilizaron técnicas o instrumentos de recojo de
informacién como las encuestas y escalas de evaluacion. En los resultados se
analizaron mediante estadistica descriptiva utilizando medidas de frecuencia,
tendencia central y variabilidad. Se utilizé estadistica inferencial con un nivel de
confianza del 95%. Cuyos resultados indican que todo el trabajador encuestado, el
(82.6%) informo una satisfaccion laboral alta'y el (17,4%) informé una satisfaccion
laboral moderada. Llegando a la conclusion general que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral entre las
enfermeras de hospitales rurales, siendo una asociacion positiva en general y con
base en la metodologia pertinente muestra que, a mejor clima organizacional de las
enfermeras, mayor es la satisfaccion laboral- (6)

Fernandez C. (2020) en su estudio titulado;” Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en Trabajadores de la Salud”, tuvo como objetivo general de
analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del
personal que labora en una institucion de salud. La metodologia utilizada fue un
estudio transversal analitico de correlacion en una unidad de medicina familiar. El
tamanfo de la muestra fue de 182 trabajadores debido a la naturaleza del estudio no
hubo manipulacion en las variables de estudio se utilizd instrumentos de escala y
cuestionario. Se obtuvo como resultados: La totalidad de los encuestados percibid
el clima organizacional por mejorar (56%) y (40.7%)registro6 como satisfactorio a
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muy satisfactorio (46.2%). Llegando a la conclusion general la identificacion de
una correlacion positiva entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la salud. @7

Iglesias, A. (2018) en su estudio titulado “Liderazgo y clima organizacional de
un hospital pediatrico cubano. Vision de enfermeras jefas y asistenciales” tuvo
objetivo explorar lo que puede influir en el clima organizacional de los servicios de
pediatria a partir de las experiencias de la enfermera gestora y las enfermeras en un
hospital cubano. La metodologia usada es cualitativa de tipo exploratorio realizado
en los meses de abril-diciembre, afio 2018 con 14 enfermeras jefas y 11 enfermeras
asistenciales, pertenecientes al Hospital Pediatrico Universitario “Paquito Gonzalez
Cueto”, Provincia de Cienfuegos, Cuba. Los datos se recogieron con la técnica de
grupo focal, las narrativas fueron procesadas mediante analisis de contenido en base
al referencial tedrico de clima organizacional con la categoria central de liderazgo.
Como resultado surgieron cuatro subcategorias de analisis de contenido segun el
marco tedrico. "Lo que piensan los lideres" tiene mayor peso, seguido de "Mejora
continua”, "Escuchar la armonia en las relaciones" y "Sentido de
pertenencia". Llegando a la conclusién general que las principales causas que afectan
el clima organizacional se relacionan con las caracteristicas del lider y las

posibilidades de superacion de ellos y del resto del personal- 18

3.1.2. Antecedentes Nacionales

Noriega C. (2021). En su estudio titulado” Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
del personal de salud Unidad de cuidados Intensivos Covid19 de un hospital Chiclayo”,
tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la unidad de cuidados intensivos Covid 19. La metodologia se
desarrolld6 con un enfoque cuantitativo, estudio de tipo aplicada no experimental,
descriptivo correlacional y disefio de corte transversal aplicada a 95 profesionales de salud
asistencial que respondieron voluntariamente el cuestionario: Clima organizacional y
satisfaccion laboral validadas por el MINSA con resultados que demuestra que existe una
relacion directa a nivel intermedio entre las variables de estudio. Adicionalmente, indica
que el clima organizacional necesita mejorar (63,2%) frente a niveles de trabajo

insatisfactorios o satisfactorios (62,1%). En cuanto a las dimensiones del clima
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organizacional el potencial humano esta por mejorar (63,2 %), el disefio organizacional por
mejorar (50,5 %) y la cultura organizacional para un mejor ajuste (58,8 %). (19
Vidaurre A. (2021) En su estudio titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los enfermeros de UCI en pandemia por covid 19 en un hospital de lima”
tuvo como objetivo general determinar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de enfermeras de cuidados intensivos COVID-19 en un hospital
de Lima 2021. La metodologia utilizada fue cuantitativa y disefio transversal,
correlacional y observacional. Conto con una muestra de 105 licenciadas, los
instrumentos utilizados fueron dos encuestas realizadas por la psicéloga Sonia
Palma, la primera de las cuales midi¢ la variable CO, conformada por 50 items y
una segunda encuesta utilizada para medir la satisfaccion laboral, conformada por
36 items. Ambos instrumentos de medida han sido validados por juicio de expertos
para certificar su fiabilidad y validez. Los resultados que se obtuvieron fue que
existe relacion positiva media significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion concluyendo que existe un comportamiento directo de las variables de
estudio. Es decir, cuando los valores del clima organizacional son diferentes, los
valores de satisfaccion laboral tenderan a moverse en la misma direccion. 29
Séanchez C. (2020). En su estudio titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud en tiempos del COVID-19. Hospital Distrital Santa
Isabel-2020”,con el objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud que laboran durante el
COVID-19; Se realiz6 un estudio de tipo descriptivo, no experimental,
correlacional aplicado, de disefio transversal; con la participacion de 50
trabajadores de la salud ; Se aplicaron los Cuestionarios de Clima Organizacional
MINSA (2011) y MINSA (2002) de Satisfaccion Laboral; Encontrando que existe
una relacion significativa a nivel intermedio directo entre las variables. De manera
similar, encontramos que la mayoria de los empleados perciben que se debe mejorar
el clima organizacional con (80%) y con satisfaccion laboral como insatisfecho o
satisfecho (72%); Para los aspectos del clima organizacional que mayoritariamente
se considera que necesitan mejorar, potencial humano en (66%), disefio
organizacional en (92%) y cultura de la organizacion, Saludable (56%). Se

concluye a nivel general que el clima organizacional y el potencial humano se
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relacionan significativamente a nivel intermedio directo, con la satisfaccion laboral
(21)

Nique (Trujillo 2019) En su estudio titulada” Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos
- Hospital Essalud Trujillo — 2019”,el objetivo fue determinar la relacion entre las
dos variables de estudio en los enfermeras(os) de la unidad de cuidados intensivos
del Hospital Victor Lazarte Echegaray de Trujillo - 2019: la metodologia que se
utilizo fue cuantitativo, observacional, transversal disefio correlacional la muestra
conformada por toda la poblacion de 33 profesionales. El instrumento utilizado fue
un cuestionario tipo Likert, cuya confiabilidad se realizd segun coeficiente de Alfa
de Cron Bach, y para el analisis inferencial se aplicd se aplico el coeficiente de
correlacion de Pearson. Se concluyé que existe una correlacion alta y significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. 22

Salas, Y. (2017) En su estudio titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud publicas, lima 20177, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre estas dos variables. La metodologia
utilizada fue de enfoque cuantitativo basica, disefio no experimental, transversal y
correlacional. La muestra fue de 200 trabajadores de salud, distribuido entre dos
establecimientos. El instrumento utilizado fue el cuestionario elaborada por el
Ministerio de Salud, y validada por expertos y el valor de la confiabilidad fue segln
el coeficiente de Alfa de Cronbach, mostrando una confiabilidad muy alta. Los
resultados determinaron que existe una relacion significativa entre las variables de

estudio

3.2.Bases Teoricas y Conceptuales. Variable Clima Organizacional

Definicién de Clima organizacional.

Dorta (2013): "Cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que:
es percibida o experimentada por los miembros de una organizacion, influye en
sus comportamientos y tiene una duracion relativa” 24P
Su posicidn en la organizacion afecta claramente la gestion de la organizacion, ya
que afecta los aspectos administrativos en el sentido de que su negativo esta

directamente relacionado con el salario y los beneficios en el lugar de trabajo
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Dorta (2013): " Conjunto de atributos relativamente duraderos y especificos del
ambiente interno de la organizacion que puede ser deducido del modo en que una
organizacion se relaciona con sus miembros y su ambiente” (%42
El sentimiento colectivo de la fuerza de trabajo desarrolla el clima organizacional
de manera positiva 0 negativa, generando una ventaja 0 una desventaja segun se
manifieste.

Dorta (2013) Sefala que el clima de una organizacion surte efectos sobres la
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de un
conjunto de variables que comprenden: las normas, valores, estructura
organizacional, valores grupales y otros: 24
El ambiente organizacional se puede mejorar si existe un liderazgo efectivo que
fomente el trabajo en equipo e involucre a los empleados en la toma decisiones.

Dorta (2013): "Conjunto de atributos especificos de una organizacion
particular que se pueden deducir de la maneraen que la organizacion interactla
con sus miembros y con el medio ambiente”@r2)

El sentimiento de que es puramente colectivo y no personal es un conjunto de
actitudes que contribuyen al clima organizacional, que se expresara como rechazo
0 aprobacion en las condiciones que ofrece la unidad organizacional

Dorta (2013) Voluntad de cambiar toda la cultura, capacidad para resolver
problemas, apertura a la discusion y critica de la situacion interna, relaciones y
mecanismos que permitan a la organizacion aprender y crecer a través de exitos y
fracasos, participacion de todos los empleados en la toma de decisiones,
planificacion de la innovacion, liderazgo. y la plena propiedad de los @4
El ambiente organizacional estd conformado por las emociones de las personas que
trabajan en la organizacion, reacciona a los diferentes tipos de incentivos que les da
la organizacion.

Dorta (2013) conciencia que los empleados pueden tener sobre las practicas
organizacionales y los principios operativos ¢4
Para que una persona pueda trabajar bien y ser productiva, debe sentirse bien
consigo mismay con todos los que la rodean, lo que confirma el principio "la gente

feliz conduce a mejores resultados”. (242
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Dorta (2013, cita a Chiavenato 2009) “La informacion que se obtiene de las
condiciones laborales como favorable y no favorable es proporcionada por los
mismos trabajadores de la organizacion” %42
El grado en que se fomenta el clima organizacional dentro de la organizacion afecta
el nivel de motivacion de cada colaborador en el desarrollo de su trabajo.

Historia Evolutiva del Clima Organizacional.
Cujar (2013) Describe la siguiente evolucion
Evolucion de la Clima Organizacional

Pettigrew (1979) Describe como “el sistema de significados publicamente y
colectivamente aceptados operando para un grupo determinado en un tiempo dado”.
El concepto se cred a partir de las diversas aportaciones de la Escuela de Relaciones
Humanas, que primero realizo una serie de experimentos con el objetivo de estudiar
los factores ambientales y las condiciones fisicas que influyen en el desarrollo de la
industria (%)

Dandridge, Mitroff y Joyce (1980). Acufiaron el término “simbolismo
organizacional”, sugiriendo que un analisis de los simbolos Yy sus respectivos
usos conduciria a una comprensién completa de todos los aspectos del sistema.
Por lo tanto, solo revelando todo el aspecto de la organizacion podemos estudiar
mejor el clima organizacional. %%

Schwartz y Davis (1981). Afirman que el clima organizacional es "un patron de
las creencias y expectativas compartidas por los miembros de la organizacion. Estas
creencias y expectativas producen normas que, poderosamente, forman la conducta
de los individuos y los grupos en la organizacion"@4):

Schein (1983) Definen la cultura organizacional como un modelo hipotético

Una justificacion de una invencion, descubrimiento o desarrollo realizado por
un grupo particular de personas en el campo.

Aprenda a resolver problemas de alineacion externa. Integrado internamente y
funciona muy bien se considera efectivo para que pueda ser ensefiado a los nuevos
miembros del grupo como la forma correcta de percibirlos, pensarlos y sentirlos

Los problemas
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Denison (1996). Menciona que "el significado es establecido por la socializacion
de una variedad de grupos identificados que convergen en el lugar de trabajo" (54

Azevedo (2007). El cree que el clima organizacional es lo tnico que distingue a una
empresa sostenible, porque la complejidad, la singularidad y el silencio de la gestion son
muy dificiles de copiar o imitar.
Valor del Clima Organizacional.
Juan (2010). Una buena cultura organizacional es una inversion a largo plazo. Si el
potencial humano es el arma competitiva de una empresa, hoy es muy importante
valorarlo y prestarle la atencion que se merece. Una cultura organizacional buena o
mala puede tener un impacto significativo en una organizacion, tanto positiva como
negativamente. Los resultados positivos incluyen el logro, la retencion, la
discriminacién, la disciplina, la colaboracion, la productividad, la baja movilidad,
la satisfaccion, la adaptacion y la innovacion (26)

Si hay un clima organizacional positivo, hay un impulso constante de todos los
lados, y si a esta situacion le sumamos un liderazgo efectivo, motivara a la
organizacion a lograr sus objetivos, mejorar el desempefio y la prestacion de
servicios, para que el liderazgo sea efectivo, auténtico. y el desarrollo oportuno de
la planificacion permite el crecimiento organizacional de la empresa.
Caracteristicas del clima organizacional en la Organizacion.

e El ambiente organizacional es constante.
e La postura del servidor se ve afectada por el entorno fisico
e El ambiente empresarial interno afecta la motivacion de los empleados
e El conjunto del personal de servicio y sus direcciones crean el ambiente
organizacional dentro de la entidad
El impacto general de una entidad en las personas es una caracteristica que
conforma el entorno de la organizacion. Es importante evaluar estas caracteristicas
con anticipacion porque la gerencia primero debe intervenir para reducir los efectos
negativos de la escasez de personal. Al analizar los factores de satisfaccion laboral,
ayuda a mejorar y modificar la estrategia de recursos de clima organizacional para
aumentar la productividad organizacional y promover la cooperacién y el clima

organizacional 6ptimo.
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Componentes del clima Organizacional.

Ambiente fisico: Se refiere al espacio fisico estrictamente material y tangible que
rodea el trabajo.

Caracteristicas estructurales: Se refiere a la estructura organizativa influye como
se divide y coordina el trabajo, y como se asignan las funciones y responsabilidades.
Entorno Social: Son aspectos propios de la interaccion, como la amistad, los
conflictos interpersonales o entre servicios, la comunicacion, etc.
Comportamiento Organizacional: Tiene que ver con el comportamiento de los
empleados en una organizacién y sus consecuencias de sus actitudes y estan
relacionadas con la productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral y
estres.

Por lo tanto, se cree que los componentes del clima organizacional son el
resultado de las interacciones entre las caracteristicas de la persona y la
organizacion. Ademads, cabe sefialar que la estructura del sistema de una
organizacion crea una cierta atmdésfera basada en codmo sus miembros perciben estas
estructuras. El clima resultante obliga a las personas a adoptar ciertos
comportamientos que afectan el funcionamiento de una organizacion, lo que a su
vez influye en el sentido de pertenencia a la empresa y en la calidad de servicios
prestados ¢7)

Teorias del clima organizacional.
Teoria de las Relaciones Humanas.

Fundada por Elton Mayo, argumenta que la productividad no tiene nada que ver
con las actitudes de los empleados y promueve la motivacion como estrategia
impulsora. 8)

Basd su teoria en la motivacion, y su investigacion encontro que, si las personas
que trabajaban en una unidad estaban bien motivadas, el clima organizacional tenia
buenas caracteristicas, a diferencia de teorias anteriores que enfocaban a la
organizacion como una prioridad sobre los trabajadores.

Teoria de los sistemas

Recomienda ordenar para encontrar un conjunto estable y ordenado donde la

suma de los resultados exceda las partes individuales. Debido al clima

organizacional, estas diferentes funciones se combinaron en una 8-



29

Este modelo ubica al objeto en un sistema accesible, integrado con diferentes
conceptos, organizado por otros subsistemas que interactGan, en un entorno
dinamico, que siempre mantiene el equilibrio, tiene recursos y los cuales se
producen. Tiene metas definidas por tareas y objetivos, dependiendo del entorno,
facilmente ajustables, no resiste el cambio.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

La idea fue propuesta por el psicdlogo Rance Likert en la década de 1960. Likert
cree que el clima organizacional, que incluye elementos como la comunicacion, la
motivacion, la satisfaccion laboral, el compromiso y la confianza, es un
componente critico del éxito organizacional.

De acuerdo con la teoria de Likert, el clima organizacional tiene un impacto en
la cultura y estructura organizacional, la motivacion de los empleados y el
desempefio. Esta comprobado que una cultura organizacional positiva promueve un
entorno de trabajo seguro y productivo, lo que aumenta la productividad y la
retencion de los empleados. Segun esta teoria, el clima organizacional se mide
mediante encuestas o cuestionarios disefiados especificamente para medir el
ambiente y la cultura de trabajo de una organizacion. Estas encuestas suelen incluir
preguntas abiertas y cerradas que permiten a los trabajadores evaluar las
percepciones del entorno laboral en areas particulares como liderazgo,
comunicacion, motivacion y cultura organizacional. La informacion obtenida de los
resultados puede ser utilizada para identificar fortalezas y debilidades en el clima
organizacional y para realizar correcciones y mejoras en la gestion 2%
Dimensiones del clima organizacional.

Dimension de Relaciones

Camacaro (2010): Un buen ambiente de trabajo y buenas relaciones sociales
entre empleados y superiores es lo que perciben los integrantes de la empresa Gb:

La continuidad del trabajo y la interaccion de los empleados favorecen las
relaciones individuales y colectivas, y si estas relaciones se estimulan
adecuadamente, el clima organizacional sera éptimo. G%

Se define como una conexién entre alguien y otra cosa. En diferentes ciencias,
el concepto de relacion se utiliza para explicar fendmenos ¢

Dimension de Direccion.
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Implica dirigir las actividades de una empresa, organizacion o individuo para
lograr un objetivo especifico. Los directores deben establecer metas y tomar
decisiones 1)

Cualquier accion que lleva a que la entidad sea dirigida en todos los aspectos
relacionados a la administracion.

Esther (2010): Para alcanzar los objetivos marcados de la forma mas eficiente
posible, es un proceso continuo de gestion de los distintos recursos productivos de
la empresa. 2

El objetivo principal de la entidad esta integrado por el conjunto de procesos
Dimension de Pertenencia
Camacaro (2010): “En general, es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion”(0p4)

El trabajador siente un sentido de pertenencia, ya sea personal o colectivamente, se
identifica con la entidad.

La atribucion (del latin pertinencia) se refiere a la relacion entre algo y una
persona que tiene derecho a ello. Este término se usa a menudo para nombrar algo
que alguien posee G0
Es un sentimiento de ser parte de ella, una pertenencia emocional Utilizar las
estrategias adecuadas puede ser suficiente para motivar.

Dimension de Retribucién

Camacaro (2010) Respondiendo a las percepciones de los participantes sobre la
idoneidad de las recompensas por un buen trabajo: Donde las organizaciones usan
recompensas en lugar de castigos

Es lo que cobra el servidor por su jornada laboral, puede ser econdémico, premios,
promociones, capacitaciones, etc.
Derivado de la palabra latina retributio, remuneracion es un término que puede
usarse para referirse a una recompensa, incentivo, honorario, asignacién o
gratificacion que recibe una persona por una tarea o actividad. V)
Dimension de recursos.

Mufioz (2012): Un recurso es una base que se puede utilizar para resolver una

necesidad o construir una empresa. %)
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Es todo lo que utiliza la organizacion para lograr sus fines, y es de diversa indole,
fisico, humano, técnico, administrativo, etc.
Project (2013): Los elementos organizacionales pueden tener diferentes roles que
representan el trabajo que realizan. Establecer estos roles es un proceso de dos
pasos. ¢4
Son todo el medio necesario que la entidad necesita para garantizar su funcionamiento
y desarrollo
Zen (2010):“Son todos aquellos bienes y servicios utilizados para ser transformados
en productos o servicios. Hasta hace poco eran los Illamados recursos reales o
tangibles, especificamente los recursos humanos, fisicos, y financieros”. 252
Puede ser tanto tangible como intangible, y es parte de la maquinaria utilizada por
la organizacion.
Dimensién de Estabilidad

Goncalves (2015): La medida en que el empleado ve claramente el potencial a
largo plazo de la persona y evalla con estandares razonables la medida en que la
persona sera retenida o despedida- ()

Asi es como los empleados ven sus trabajos como estables y, a menudo, sujetos
a los términos del contrato.
Son atributos de la estabilidad (mantener el equilibrio y no cambiar o permanecer en
un lugar por mucho tiempo). El término proviene del latin stabilitas™ G

La sensacion de seguridad de un empleado al permanecer en la organizacion le
hace pensar que, si tiene una buena produccion, tendrd mas posibilidades de
continuar trabajando.
Dimension de Coherencia

Camacaro (2010):"Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo"(0 P4)

Las instituciones se rigen en normativas o reglas para su funcionamiento lo que
permite tener un equilibrio y sostenibilidad.

La coherencia, deriva del latin coherentia, se refiere a la conexion o relacion
entre una cosa y otra El termino se una para nombrar cosas que son logicas y

consistentes respecto a un hecho anterior (1)
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La empresa esté regulada y supervisada por un marco legal y regulatorio.
Dimension de Valores.

Jiménez (2014): Este es el principio por el cual podemos guiar nuestras acciones
para darnos cuenta de quiénes somos como seres humanos. Estas son creencias
fundamentales que nos ayudan a gustar, valorar y preferir ciertas cosas y acciones
sobre otras. También es una fuente de bondad y felicidad.G"

Las reglas que permiten a un hombre desenvolverse en sociedad y ser aceptado
por su entorno se conocen como reglas no escritas.

Scribd (2016):"Los valores son aquellas caracteristicas morales en
los seres humanos, tales como la humildad, la piedad y el respeto, como
todo lo referente al género humano, el concepto de valores" (38p1)

Se considera una actitud de respeto hacia los deméas un conjunto de conductas

que favorecen las relaciones sociales.

3.3.Bases Teodrica y Conceptuales de la Variable Satisfaccién laboral

Definicion de Satisfaccion laboral

Gamboa (2010): Es la forma méas comun de operacionalizacion de la felicidad
en el ambiente de trabajo %
Es el estado mental de un trabajador en una entidad, que le permite cumplir con sus
funciones.

Gamboa (2010). "Resultante final de la interaccion dinamica de dos
conjuntos de coordenadas Ilamadas necesidades humanas e incitaciones del
empleado™ 39 p2),

Si las necesidades de los empleados son satisfechas estas repercutiran de
forma positiva en su desempefio y productividad

Gamboa (2010): "Es una variable actitudinal que puede ser un indicador
diagndstico del grado en que a las personas les gusta su trabajo™ (3° P2,

Estd intimamente relacionado con las actitudes del personal, si esta
satisfecho sera altamente productivo y la capacidad de influir en un buen
ambiente organizacional serd de manera inmediata.

Gamboa (2010): "Es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia

su trabajo, los factores conexos y la vida en general”. 3°P2)
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Es importante que los empleados den su opinidn sobre su entorno de trabajo para
aumentar su satisfaccion. Corresponde a la entidad mantener el humor porque cada
trabajador responde de manera diferente a los estimulos.

Valor de la Satisfaccion Laboral.

Ramirez (2015). Actualmente se estan implementando incentivos en las
empresas Yy organizaciones como un factor en el bienestar de los servidores. Este
costo se considera una inversion, ya que las empresas aumentan la produccion de
acuerdo a la productividad de los servidores, al mismo tiempo que mejoran su
empleo, bienestar y, Oportunidades laborales 9

La satisfaccion laboral es muy importante porque esta ligada al éxito de la
organizacion, ya sea un producto o un servicio, un trabajador satisfecho de
desempefiar mejor e incentivara a sus comparieros a hacer lo mismo.de igual
forma esto implica un grupo de trabajo que lleve lograr de metas y objetivos
previamente establecidos.

Elementos de la Satisfaccion Laboral.

Sanchez. (2014) Mencion6 que la caracterizacion de la satisfaccion laboral debe
incluir diversas variables, ya sean organizacionales, funcionales o personales, que
influyen en la satisfaccion laboral como salarios, turnos, capacitacion,
promociones, seguridad, estabilidad laboral, reconocimiento, estas suceden dentro
del ambiente laboral y estan relacionadas el uno al otro segin la aspiracion y
proyeccion del empleado®?)

El entorno laboral posee caracteristicas propias, por lo que no son similares a
otras unidades del area, estas propiedades son importantes porque repercuten en la
satisfaccion laboral y clima organizacional de forma positiva. Sin embargo, los
incentivos impulsados por la empresa fomentaran estas acciones. EI aumento de
estas dos variables que conduce a un negocio exitoso y productivo.

Teorias de satisfaccion laboral
Gamboa (2010), describe las siguientes teorias:
La teoria de los dos factores: motivacion-higiene de Herzberg, Mausner y
Synderman (1959, en Hancer y George, 2003:86; Morillo, 2006: 48).
La teoria enfatiza que hay dos tipos de necesidades humanas, que son

independientes entre si y se manifiesta de diferentes maneras.
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a. Motivacion: Formado por el denominado factor motivador o factor de
satisfaccion, centrandose en el desarrollo propio del trabajo como el logro, el
reconocimiento, el avance, la evolucion y responsabilidad.

Esta teoria limita la satisfaccion laboral a las necesidades personales y profesio
nales, el entorno promueve una serie de respuestas de mercado laboral y el
comportamiento individual de los trabajadores.

b. Factores Higienicos o Insatisfactores: Los factores motivadores que no son
muy fuertes, pero generan insatisfaccion laboral y estan relacionados con su
contexto, como lo estan con el entorno externo. Estos son: la politica
organizacional, la calidad de la gestion, las relaciones relacion con los comparieros,
superiores y subordinados, el salario, la seguridad en el empleo, las condiciones de
trabajo y el estatus social G
Relacionado con este postulado, el ambiente de trabajo estimula las reacciones fisi
oldgicas del trabajador, positivas o0 negativas, que desarrollan su comportamiento
y actitudes en la organizacion.

Teoria de las Necesidades Humanas de Abraham Maslow.

Aunque la jerarquia de necesidades de Maslow es bien conocida en la literatura
sobre motivacion humana, fue una de los primeros en estudiar los determinantes
importantes de la satisfaccion laboral. Segun la teoria, recuerda que los humanos
tienen un conjunto complejo de necesidades distribuido en cinco niveles, que
incluyen: necesidades fisiologicas, seguridad, pertenencia/amor, estima y
autorrealizacion. La teoria establece que intentan satisfacer secuencialmente, de la
base hacia arriba).

Sin embargo, estos niveles son de utilidad en el ambiente laboral para determinar
la satisfaccion laboral. En una organizacion, la retribucion economicay la atencién
médica son algunos de los beneficios que ayudan a los empleados a satisfacer sus
necesidades fisiologicas basicas. Las necesidades de seguridad se hacen evidentes
cuando los empleados perciben condiciones laborales adecuadas, asi como cuando
se cuenta con seguridad laboral y/o estructuras y politicas apropiadas de la empresa.
Cuando logra satisfacer estas necesidades se evidencia la identificacion con el lugar
de trabajo. Esto fomentara relaciones positivas entre los integrantes determinando

su identificacion con el equipo u organizacion Cuando un empleado esté satisfecho,
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busca sentirse valorado y apreciado por sus compafieros y la organizacion. El paso
final es que los empleados luchen por la autorrealizacion; necesitan crecer y
alcanzar su maximo potencial, aunque pueda considerarse independiente, pasar de
una etapa a la siguiente contribuye al proceso de autorrealizacion- 2

Dimensiones d e la Satisfaccion Laboral.

Dimension de Condiciones de trabajo.

Istas (2012). Tiene que ver con las caracteristicas propias del entorno laboral que
pueda tener un impacto negativo en la integridad de los trabajadores, incluidos los
aspectos organizativos, de gestion del trabajo y factores ambientales y técnicos. “®
Son repercusiones del entorno sobre el equilibrio laboral que prestan las
organizaciones para el trabajador y que generalmente se manifiestan durante la
interaccion.

Redondo (2012): "Cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una
influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad
y salud de lostrabajadores™. (#P?

La productividad de un trabajador se ve afectada por el entorno en el que trabaja,
Ilamado condiciones de trabajo.

Arias (2012): Varios factores tecnologicos y sociales que intervienen en el
proceso de trabajo y afectan la salud fisica y mental de los trabajadores %),

Estas son condiciones de trabajo acordadas previamente con respecto al ambiente
de trabajo y las actividades de los empleados.

Dimension de Interaccion.

Tercero (2014): La gente entiende que las conexiones o lazos que existen entre
las personas son esenciales para los grupos y que la sociedad no puede funcionar
sin ellos. “6-

Es la comunicacion, la cooperacion, el intercambio de trabajo lo que crea
amistad y lazos laborales entre los empleados.

En este caso, el comportamiento de uno depende del comportamiento del otro
y viceversa. Como hemos visto, la conducta y la respuesta serian el eje central de

un modelo interaccionista de la desviacion. 4"
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El ambiente laboral se requiere coordinacién entre los trabajadores, determinada
por la interaccion.

Galeon (2012): Una interaccidn es un esfuerzo mutuo entre dos 0 mas sujetos,
objetos, agentes, fuerzas o funciones. “®
Toda interaccién de caracter laboral nunca puede ser personal, siempre esta sujeto
aunarelacion entre dos personas, que permita la comunicacion entre los empleados.
Dimension de Bienestar.

Caroline (2012): "El estado deseado por el grupo de personas que laboran en
una organizacion, este se logra por medio de planes, programas y proyectos, que a
partir de la gestion involucra elementos dindmicos que buscan mejorar la
cotidianidad laboral a su vez la condicion personal, familiar y social™ “?)

Son condiciones laborales pactada por la organizacién que busca proteger e
incentivar al empleado y busca hacer extensivo a su entorno familiar.

Barrera (2014): "El bienestar en el trabajo es uno de los conceptos que mas se
va a extender en estos afios que vienen, para dar respuesta a la gran pandemia de
nuestro siglo. (0r2)

Vidal (2104): El estado de bienestar del trabajo se ve muchas veces como un
resultado y la exclusion como un factor que conduce a ciertas consecuencias
individuales u organizacionales ®1

El bienestar en el trabajo es generalmente; ser capaz de procesar los aspectos

positivos y negativos de la experiencia.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito

Personal de Salud de los servicios de Unidad de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico
del Hospital Regional —Huénuco. Actualmente cuenta con 6 camas de Clinica es mixta
(médica y quirdrgica), y el personal asistencial esta compuesto por personal en
condicion nombrado, contratado y trabajo remoto:

El servicio de Adultos, estd compuesto por personal: 06 médicos,1 médico jefe ,12
enfermeras, 1 jefa de enfermeras, 2 terapeutas respiratorias, 1 psicologo y 12 técnicos
de enfermeria. La relacion paciente: enfermera es 1:3,

En el servicio pediatria, cuenta actualmente:10 medicos, 1 medico jefe,5 enfermeras,

1 jefa enfermeras y 6 técnicos. La relacion paciente: enfermera es 1.3

4.2. Tipo y Nivel de Investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo cuantitativo, observacional, prospectiva, transversal y
analitica debido a que se tuvo como resultado de la investigacion, tablas y datos
estadisticos.

Nivel de Investigacién

Segun el nivel de investigacion es relacional debido a que se realiz6 un analisis

estadistico bi variado y se cuantifico la relacién entre dos variables.

4.3. Poblacion y Muestra

4.3.1. Descripcion de la Poblacion muestral

La poblacion o universo de interés en este estudio, estaba constituida por los
trabajadores de la salud de la Unidad de Cuidados Intensivos Adulto y
Pediatrico Hospital Regional Huanuco-2022, un total de 56 personas entre los dos

Servicios.
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4.3.2. Criterio de Inclusion y Exclusion
Criterios de inclusion
¢ Trabajador de la salud nombrado y contratado del Servicio de Unidad de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediatrico del Hospital Regional “Hermilio Valdizan
Medrano” 2022.
¢ \oluntarios a participar.
Criterios de Exclusion.
e VVacaciones y/o de licencia.
4.4. Disefo de la Investigacion
La investigacion se realizd bajo el disefio correlacional, porque se estudiaran dos

variables y el esquema planteado es el siguiente:

X
A
P R
v
Y
Doénde:
P: Poblacion

X: Variable | Clima Organizacional.
Y: Variable 2 Satisfaccion Laboral.

r: Relacién

45. Técnicas e Instrumentos
45.1. Técnicas

Para medir cada variable se utiliz6 una encuesta, técnica que ayudo a recopilacion de
datos mediante cuestionarios disefiados y administrados al personal de salud teniendo

en cuenta criterios de inclusion y exclusion.
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Tabla 2
Descripcion del Instrumento de clima organizacional
Aspectos Respuestas
Nombre Encuesta de Clima Organizacional

Autor

Acero Yusset- Colombia(2006)

Tipo de Instrumento

Cuestionario.

Objetivo.

Valorar la percepcion del Clima Organizacional.

Caracteristicas modo de

aplicacion

Elaborado con 40 items divididos en siete dimensiones de la variable

clima organizacional. Las dimensiones son: Relaciones(5

items),Direccion(5items),Pertenencia(5items),Retribucion(5items),
Recursos(5items),Estabilidad(5items),Coherencia(5items)yValores(5

items).La aplicacion fue individual y confidencial.

Procedimiento

Los encuestados valoran el clima organizacional de los servicios en
los que trabajan.

Los materiales que emplean: un lapicero

Baremos o0 niveles y

Deteriorado (40-93), Por Mejorar(94-146), Bueno(147-200)

rangos
Tabla 3
Descripcion del instrumento de satisfaccion laboral
Aspectos Respuestas
Nombre Encuesta de Satisfaccion Laboral

Adaptado por:

Isla Ferndndez -Lima(2013).

Tipo de Instrumento

Cuestionario.

Obijetivo

Valorar la Satisfaccion Laboral.

aplicacion

Caracteristicas y modo de

Elaborado con 25 items divididos en tres dimensiones de la variable

satisfaccion laboral. Las dimensiones son: Condiciones de

trabajo(11 items),Interaccion(6 items) y Bienestar en el trabajo(8

items).La aplicacion fue individual y confidencial.

Procedimiento

Los encuestados autoevallan el nivel de satisfaccion laboral en el
servicio donde trabajan.

Los materiales que emplean: un lapicero

Baremos o niveles y rangos

Alta, (93-125); Media, (59-91); Baja. (25-58).
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4.5.2.1. Validacién de los Instrumentos

la validacién de contenido fue dada a través de juicio de expertos, con experiencia
en el tema. Se evalud la relevancia, coherencia, suficiencia y claridad de los
instrumentos, cuyo resultado fue que es aplicable, es decir que los instrumentos
poseen validez de contenido.

4.5.2.2. Confiabilidad

Se realizd una prueba piloto con 25 trabajadores del Servicio de Unidad de
Cuidados Intensivos Covid del Hospital de Contingencia Hermilio Valdizan con las
mismas caracteristicas y condiciones, sé utiliz6 la prueba alfa de Cronbach para
determinar la confiabilidad del instrumento.

Tabla 4

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 25 100

Casos Excluidos 0 0
Total 25 100

a. Eliminacién por la lista basada en todas las variables del procedimiento

Tabla5
Resultados de la confiabilidad
) ) Alfa de
Cuestionarios N° de Items
Crombach
Clima Organizacional 0.904 40
Satisfaccion Laboral 0.882 25

Si el coeficiente alfa de Cronbach es mayor a 0,80, indica que el nivel de
confiabilidad del instrumento es bueno. (DeVellis, 2006)
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Tabla 6

Niveles de confiabilidad
Valores Nivel
< 60 Inaceptable
60a 65 Indeseable
65a 70 Minimamente aceptable
70a.80 Respetable
80a 90 Buena
90a1.00 Muy buena

Nota: Fuente De Vellis (2006)

4.6. Técnica de Procesamiento y analisis de datos

Los datos fueron procesados mediante el uso de software especializado en estadistica spss,
ingresando las variables y las fichas de recoleccion de datos, creando una base de datos
para su posterior analisis.

Los resultados se muestran en tablas de fracciones absolutas y relativas y/o gréfico con la

interpretacion y analisis respectivo

4.7. Aspectos Eticos

Se tendrd en cuenta la autorizacion expresa del jefe del Hospital y el consentimiento
informado de los trabajadores, cuya participacion fue voluntaria, sin coercién alguna,
guardando la confidencialidad de la informacion obtenida y que seré de uso estrictamente

para fines de investigacion
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis Descriptivos
5.1.1. Descripcion de los resultados de las variables

Tabla 7
Clima organizacional en pandemia del personal de Cuidados Intensivos

Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco-2022

. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Deteriorado 0 0 0 0
Vélido Por mejorar 56 100,0 100,0 100,0
Bueno 0 0 0
Total 56 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
Figura 1
Clima organizacional en pandemia del personal de Cuidados Intensivos
Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco-2022

100.0%

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%

0.0%

20.00% 0:0% -

Ay A
0.00%
Deteriorado Por mejorar Bueno

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 7

Interpretacion:
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Al visualizar la tabla 7 y figura 1, nos indica el nivel en que se encuentra segin los
encuestados: El nivel por mejorar es el 100% y por otro lado los niveles bueno y
deteriorado indican un 0%. Esto nos indica que el 100% de los sujetos que
respondieron al cuestionario afirman que el clima organizacional en tiempo de la

pandemia en el Hospital Regional de Huanuco se encuentra en un nivel por mejorar.

Tabla 8
Satisfaccion laboral en pandemia del personal de Cuidados Intensivos

Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco-2022

. ] o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 0 0 0 0
Valido Medio 48 85,7 85,7 85,7
Alto 8 14,3 14,3 100,0

Total 56 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 2
Satisfaccion laboral en pandemia del personal de Cuidados Intensivos

Adulto y Pediétrico, Hospital Regional Huanuco-2022

85.7%

100%
80%
60%

40% 14.3%

Bajo Medio Alto

0.0%
Ay

20%

0%

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 8
Interpretacion:

Al visualizar la tabla 8 y figura 2 de la Variable Satisfaccion laboral nos indica el
nivel en que se encuentra segun los encuestados: El 85.7% medio, el 14.3% alto y el
0% bajo. Esto nos indica que mas del 50% de los sujetos que respondieron al
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cuestionario afirman que la satisfaccion laboral en tiempo de la pandemia en el

Hospital Regional de Huanuco se encuentra en un nivel medio.

5.1.2. Descripcién de la relacion de las variables

Tabla 9
Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en pandemia del personal de

Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco

Clima Organizacional Total

Deteriorado Por mejorar Bueno

Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0
Satisfaccion laboral Medio 0 0% 48 857% 0 0% 48
Alto 0 0% 8 143% 0 0% 8
Total 0 0% 56 100.0% 0 0% 56

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 3
Cruce de las variables de la satisfaccion laboral y el clima organizacional

Por mejorar

85.70%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30% 0.0%

20%

10% A

0%

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 9
Interpretacion:

14.30%

Al visualizar la tabla 9 y figura 3 las variables satisfaccion laboral y el clima
organizacional demuestran los siguientes niveles: El nivel medio con 85.7%, en un
nivel alto 14.3% y el nivel bajo indica un 0%. Concluyendo que el personal del

Hospital Regional de Huanuco percibe que el ambiente organizacional esta
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frecuentemente relacionado con la satisfaccion laboral y por lo tanto indican que esta
por mejorar.

5.1.3. Descripcién de la relacidén segun dimenciones
Tabla 10

Clima Organizacional y las condiciones de trabajo en Pandemia del Personal de

Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico

Clima Organizacional

i _ Total
Deteriorado Por mejorar Bueno
o Bajo 0 0.0% 1 1,8% 0 0.0% 1
Condiciones de )
] Medio 0 0.0% 36 643% 0 0.0% 36
Trabajo

Alto 0 0.0% 19 339% 0 0.0% 19

Total 0 0.0% 56 100.0% O 0.0% 56

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 4
Clima Organizacional y las condiciones de trabajo en Pandemia del Personal de

Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico

Por mejorar

1.%)%

38.90%

64.30%

®Bajo ~ Medio m®Alto

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 10
Interpretacion:

Al visualizar la tabla 10 y figura 4, la dimension de la condicion del trabajo y la
variable del clima organizacional demuestran los siguientes niveles: El nivel medio
64.3%, el nivel alto con 33.9% y en un nivel bajo con 1.8%. Concluyendo que el

personal del Hospital Regional de Huénuco percibe que el ambiente de trabajo
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depende constantemente de las condiciones del trabajador y por lo tanto indican que
esta por mejorar.
Tabla 11
Clima Organizacional y la interaccion en Pandemia del Personal de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediatrico

Clima Organizacional

Deteriorado Por mejorar Bueno Total
Bajo O 0.0% 13 232% 0 0.0% 13
Interaccion Medio 0 0.0% 27 482% 0 0.0% 43
Alto 0 0.0% 16 286% 0 0.0% 7
Total 0 0.0% 56 100.0% 0 0.0% 56

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
Figura 5
Clima Organizacional y la interaccion en Pandemia del Personal de Cuidados

Intensivos Adulto y Pediatrico

Por mejorar

2 ) 23.20%

48.20%

Bajo = Medio = Alto

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 11
Interpretacion:

Al visualizar la tabla 11 y figura 5, la dimension de la interaccion con la variable clima
organizacional demuestra los siguientes niveles: El nivel medio 48.2%, el nivel alto con
28.6% y en un nivel bajo con 23.2%. Concluyendo que el personal del Hospital Regional
de Huénuco percibe que el clima organizacional se relaciona de una manera regular con

la interaccion del trabajador y por lo tanto indican que esta por mejorar.
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Tabla 12
Clima Organizacional y el bienestar en el trabajo en Pandemia del Personal de

Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico

Clima Organizacional

- - Total
Deteriorado Por mejorar ueno
. Bajo 0 0.0% 6 107% 0 0.0% 6
Bienestar en el )
) Medio O 0.0% 43 76.8% 0 0.0% 43
trabajo
Alto 0 0.0% 7 125% 0 0.0% 7
Total 0 0.0% 56 100.0% 0 0.0% 56

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
Figura 6

Clima Organizacional y el nienestar en el trabajo en Pandemia del Personal de

Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico

Por mejorar

12.50%  10.70%

76.80%

Bajo = Medio = Alto

Nota. Encuesta 2023. Fuente: Tabla 12
Interpretacion:

Al visualizar la tabla 12 y figura 6, la dimension del bienestar en el trabajo con la
variable clima organizacional demuestra los siguientes niveles: El nivel bajo con 10.7%,
el nivel medio con 76.8% y en un nivel alto con 12.5%. Concluyendo que el personal
del Hospital Regional de Huanuco percibe que el clima organizacional frecuentemente
se relaciona con el bienestar en el trabajo de los empleados y por lo tanto indica que esta

por mejorar.
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5.2. Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis

5.2.1. Prueba de Normalidad

Tabla 13

P. de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,085 56 ,000 ,968 56 ,141
Satisfaccion Laboral ,096 56 ,000 ,973 56 ,235
Condiciones de trabajo ,076 56 ,000 ,986 56 , 740
Interaccion ,082 56 ,000 974 56 ,255
Bienestar en el trabajo ,102 56 ,000 ,969 56 ,154

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente. IBM SPSS Statistics.

Interpretacion
Segln esta tabla 13 de la prueba de normalidad observadas de las variables y
dimensiones el gl (total de encuestados) es de 56 por lo que se esta utilizando la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov?. Asimismo, la significancia dada de todos es
0.00 ya que es inferior a 0.05 y esto es equivalente a que la distribucion de los datos
indicando que no son normales.
Hipotesis General
e Hi: El Clima Organizacional se relaciona significativamente con la Satisfaccion
laboral en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediétrico,
Hospital Regional Huanuco 2022
eHo: El Clima Organizacional no se relaciona con la Satisfaccion laboral en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco 2022

Tabla 14
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Correlacion de Rho Spearman de las variables Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral

Correlacion de la hipétesis general

Clima Satisfaccion
Organizacional laboral
Coeficiente de
) 1,000 ,957
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . ,040
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de
N ,957 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,040
N 56 56

Fuente. IBM SPSS Statistics.
Interpretacion:

Al observar la tabla 14 y viendo que las dos variables son cuantitativas, el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es = 0.957 y el nivel de significancia de = 0.040 es
menor a 0.05, indicando la presencia de una correlacién positiva. Esto indica que el
clima organizacional estd fuertemente relacionado con la satisfaccion laboral en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huéanuco 2022. Por lo tanto, se valida la hipotesis alterna y se rechaza la nula.
Hipotesis Especifica N°1
e Hil: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en las condiciones
de trabajo en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,
Hospital Regional Huanuco 2022
eHol: El Clima Organizacional no tendra efecto en las condiciones de trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco 2022

Tabla 15
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Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de las variable Clima
Organizacional y las condiciones de trabajo

Correlacion de la hipétesis especifica 1

Clima Condiciones de
Organizacional trabajo
Coeficiente de
. 1,000 ,917
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . ,010
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de
o . ,917 1,000
Condiciones de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,010
N 56 56

Fuente. IBM SPSS Statistics.
Interpretacion:
Considerando que la variable y la dimensién medidas son cuantitativas, se visualiza
en latabla N°15, una correlacién de 0.917 referida por el coeficiente Rho de Spearman
que tiene también un nivel significativo de 0.010, menor a 0.05, nos sefiala que hay
una correlacion positiva, corroborando asi que el Clima Organizacional tiene efecto
muy significativo en las condiciones laborales durante la Pandemia del Personal de
Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco 2022. Por lo
tanto, se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula.
Hipdtesis Especifica N°2
e Hi2: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en la interaccion en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco 2022
e Ho2: El Clima Organizacional no tendra efecto en la interaccion en Pandemia del
Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco
2022

Tabla 16
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Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de las variable Clima
Organizacional y la Interaccion

Correlacion de la hipétesis especifica 2

Clima )
o Interaccion
Organizacional
Coeficiente de
. 1,000 ,895
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . ,006
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de
. ,895 1,000
) correlacion
Interaccion i i
Sig. (bilateral) ,006
N 56 56

Fuente. IBM SPSS Statistics.
Interpretacion:
Dado que la variable que se mide y la medicion son cuantitativas, la tabla 16 muestra
una correlacion de 0,895 referida por el coeficiente rho de Spearman, que también
tiene un nivel significativo de 0,006, es decir menor a 0.05, indicando la presencia de
una correlacién positiva y mostrando asi que el Clima organizacional tiene un efecto
muy significativo con la interaccion en pandemia del Personal de Cuidados Intensivos
Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco 2022. Por lo tanto, se valida la
hipdtesis alterna y se rechaza la nula.
Hipotesis Especifica N°3
Hi3: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en el bienestar en el
trabajo en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco 2022
Ho3: El Clima Organizacional no tendra efecto en el bienestar en el trabajo en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huéanuco 2022

Tabla 17
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Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de las variable Clima
Organizacional y el Bienestar en el trabajo

Correlacion de la hipétesis especifica 3

Clima Bienestar en
Organizacional el trabajo
Coeficiente de
» 1,000 ,945
Clima correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente de
» ,945 1,000
Bienestar en el correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,012
N 56 56

Fuente. IBM SPSS Statistics.

Interpretacion:

Considerando que la variable y la dimensién medidas son cuantitativas, se visualiza
en la tabla N°17, una correlacién de 0.945 referida por el coeficiente de rho de
Spearman que tiene también un nivel significativo de 0.012, siendo este menor a 0.05,
nos sefiala que existe una correlacion positiva. Esto demuestra que el Clima
Organizacional tiene efecto en el bienestar en el trabajo de la Satisfaccion laboral en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huénuco 2022. De modo que, se valida la hipotesis alterna y se rechaza la nula.

Tabla 18
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Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman agrupado de las variables en

estudio

Datos de la correlacion de Rho Spearman

Rho Spearman

Clima Organizacional (agrupado)

Coeficiente de ] ]
Sig. (Bilateral) N

correlaciéon
Satisfaccion Laboral (agrupado) 0.957 0.040 56
Condiciones de trabajo (agrupado) 0.917 0.010 56
Interaccion (agrupado) 0.895 0.006 56
Bienestar (agrupado) 0.945 0.012 56

Fuente. IBM SPSS Statistics.

Interpretacion:

Considerando que la variable Clima organizacional se relaciona de manera positiva
con la variable dependiente y sus dimensiones, ya que se visualiza en la tabla N°18,
unas correlaciones de 0.895 hasta 0.957 referida por el coeficiente Rho de Spearman
que tiene también un nivel significativo de 0.012 hasta 0.040, siendo estos inferiores
a 0.05, demostrando que existen correlacion alta y muy alta; entre el clima
organizacional con la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones. Lo que valida la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

5.3. Discusién de resultados

Con base a los hallazgos encontrados y los resultados del analisis, con respecto al
objetivo general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.957
indica que existe una correlacion positiva entre las variables, que ademas se encuentra
en un nivel muy alto de correlacién y nivel. de significancia es bilateral p=0,040 (alta
Significancia), rechaza la hipétesis que niega la relacion y acepta la hipétesis positiva,
la satisfaccion laboral se encuentra en un nivel medio, el 85,7% de los encuestados
cree que el clima organizacional esta por mejor, mientras que la satisfaccion laboral se
encuentra en un nivel alto, en el 14,3% de los encuestados cree que el clima
organizacional esta por mejorar.

De los resultados y anélisis de los datos para el objetivo especifico 1, segun el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.917 indica que existe una relacion
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positiva entre las variables y también se encuentra que el nivel de correlacion es muy
alto el cual es bilateral con un nivel de significacion p=.010 se rechaza la hipotesis que
niega la relacién y aceptar la hipétesis de estudio, esto es, las condiciones de trabajo
en un nivel medio con 64.3%,nivel alto 33.9% y en un nivel bajo 1.8% del personal
encuestado percibe que el clima organizacional esta por mejorar

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del analisis de los datos, respecto al
objetivo especifico 2, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,895 indico
que existio relacion positiva entre las variables ademas se encontr6 en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=,006 se rniega la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de estudio,esto es, la interaccién en un nivel
medio con 48.2%,nivel alto 28.6% y en un nivel bajo 23.2% del personal encuestado
percibe que el clima organizacional esta por mejorar.

Con respecto a los hallazgos encontrados y del andlisis de los datoss, respecto
al objetivo especifico 3, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman =,945 indico
que existid relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion alto y siendo el nivel de significancia bilateral p=,012 se niega la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de estudio, esto es, el bienestar en el trabajo en
un nivel medio con 76.8%,nivel alto 12.5% y en un nivel bajo 10.7% del personal
encuestado percibe que el clima organizacional esta por mejorar.

Con base en los resultados y su analisis, este estudio también apoya las
afirmaciones de Noriega (2021) y Vidaurre (2021), puesto que existe una relacion
significativa en un nivel intermedio directo entre las variables del Clima
organizacional con la Satisfaccion laboral al haberse demostrado que el valor
obtenido de Rh Pearson= (0,740) (,536) y su Sig. (p=0,01) (p=0,02 <0.05. Asi mismo
coinciden en afirmar que en términos generales el clima organizacional es percibido
por los encuestados en un nivel por mejorar en un (63.2%), en relacion Satisfaccion
laboral como Ni insatisfecho ni satisfecho (62.1%)

Esto significa que evaluar el clima organizacional debe ser una alta prioridad
en el campo de la salud publica, ya que debe ser un elemento esencial de la estrategia
de la organizacion para formular sus planes, permitir a los directivos desarrollar una
vision para el futuro de una organizacion y servir como base para un diagndstico de

las realidades cambiantes del entorno laboral, que permite identificar las necesidades
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reales, relacionadas con el futuro deseado, para delinear las acciones que se deben
tomar ahora para concretar la vision de futuro desarrollada para la institucion. La
comprension de los fendmenos organizacionales es esencial para todos los
profesionales responsables de la gestién de personas y recursos en la sociedad. La
calidad de la administracion y los servicios depende de factores como el uso eficiente
de los recursos.

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del anélisis de los resultados la
presente investigacion corrobora lo plateado por Sanchez (2020) y Encontrandose
que existe relacion significativa en un nivel intermedio directo entre las variables del
Clima organizacional con la Satisfaccion laboral al haberse demostrado que el valor
obtenido de Pearson=0,347 y su Sig. p=0,014 <0.05. Asi mismo se encontrd que la
percepcion del nivel del Clima organizacional por el personal de salud en su mayoria
es un Clima por Mejorar con un (80%) y con nivel de Satisfaccion laboral como
Insatisfecho ni satisfecho con un (72%)indica que muestra una asociacion entre las
variables; asimismo se concuerda que el clima organizacional en el que se desarrollan
las acciones de salud esta relacionado con la satisfaccion laboral comdn en las
instituciones hospitalarias, por lo que el clima propicio beneficia el clima laboral y con
ello la participacion y desempefio de los empleados, en particular se reconoce que el
ambiente de trabajo tiene un papel que jugar en el comportamiento de los empleados y
superiores, ya que abarca todo los valores, propdsitos, metas, creencias y reglas de

operacion en el lugar de trabajo a nivel individual, grupal y organizacional

5.4.Aporte cientifico de la investigacion

El estudio ayudara a ampliar el conocimiento sobre aspectos organizacionales y sus efectos en
la satisfaccion laboral del personal asistencial de la unidad de cuidados intensivos
del Hospital Regional de Huanuco. Compararlo con otros estudios similares y
analizar posibles variaciones segun la naturaleza de cada organizacion, ya sea
publica o privada, y segun el contexto, esto ayuda a vincular variables e incluso
aplicarlas a otros estudios que operan sobre la misma variable

El propdsito del estudio es proporcionar informacion util a la institucion de estudio y a la
comunidad investigadora para mejorar la comprension del alcance de los problemas

existentes y las formas de prevenirlos y resolverlos
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La importancia de este estudio es conocer en qué medida el personal se adecua a su entorno
y a sus condiciones de trabajo, ya que esto esta directamente relacionado con la
organizacién del servicio y la calidad del trabajo, sentando asi las bases para el buen
funcionamiento del mismo. organizacion. para que ambos factores sirvan como punto de
referencia de como los empleados deben comportarse en el entorno laboral para poder

trabajar de manera efectiva
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CONCLUSIONES

Este estudio determind el vinculo entre la cultura de trabajo y la satisfaccion laboral
durante una pandemia entre el personal de cuidados intensivos adultos y pediatricos.,
¢Hospital Regional Huanuco 2022.l1o0 méas importante fue establecer la relacién que
existe entre ambas variables por que ayudara a mejorar la organizacion de un ambiente
de trabajo adecuado en dicho servicio ,lo que mas ayudo al desarrollo de esta
investigacion fue la accesibilidad a los servicios porque en su mayoria de los
encuestados mostraron su disponibilidad y colaboracién y lo mas dificil fue ubicar
al personal médico por la programacién de rol flexible.

1. Se ha determinado de acuerdo con el objetivo general, la satisfaccion laboral y el
clima organizacional tienen una relacion significativa durante la pandemia del
personal de cuidados intensivos del Hospital Regional- Huanuco 2022, siendo el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman =,957 y el valor de a de 0.040 inferior
al 0.05 que nos indica que existe una correlacién positiva demostrando una
correlacion muy alta y una significancia bilateral p=0.040(altamente significativo)

2. En relacién al objetivo especifica 1, Existe efecto significativo entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo del personal de cuidados intensivos del
Hospital Regional- Huanuco 2022; siendo el coeficiente de Rho de Spearman
=917  demostrando una correlacién muy alta y una significancia bilateral
p=,010(altamente significativo)

3. En relacion al objetivo especifica 2, Existe efecto significativo entre el clima
organizacional y la Interaccion del personal de cuidados intensivos del Hospital
Regional- Huanuco 2022; siendo el coeficiente de Rho de Spearman (Rho =,895)
demostrando una correlacién alta y una significancia bilateral p=,006(altamente
significativo)

4. En relacion al objetivo especifica 3, Existe efecto significativo entre el clima
organizacional con el bienestar en el trabajo del personal de cuidados intensivos
del Hospital Regional- Huanuco 2022; siendo el coeficiente de Rho de Spearman
(Rho =,945) demostrando una correlacion muy alta y una significancia bilateral
p=,012(altamente significativo)
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SUGERENCIAS

A los Directivos del Hospital Regional

Se recomienda considerar los resultados obtenidos de este estudio servird como
base para implementar politicas y estrategias que permitan la mejora continua del
clima organizacional, con el fin de mejorar las condiciones de trabajo del personal
de la salud en la unidad de cuidados intensivos y asi sienten mas comprometidos
con los objetivos institucionales, generando mayor productividad en el trabajo.

A la Jefatura de la Unidad de Cuidados Intensivos

Fortalecer las relaciones laborales y el compromiso institucional; de igual manera
desarrollar un plan de mejora para incentivar talleres que fortalezcan el desarrollo
del personal lo que repercutira positivamente a un ambiente organizacional
saludable y un nivel de satisfaccién en linea con las expectativas laborales de los
trabajadores de la salud.

Al Personal de Salud

Los trabajadores de la salud deben comenzar con estos procesos de cambio para
preparar gradualmente nuevas formas de crear conocimientos, comportamientos,
actitudes y posiciones positivas ante los cambios que exige el contexto actual,
promover nuevos mecanismos de comunicacion y mejorar las condiciones de
trabajo para promover un entorno méas propicio. a la creacion de estrategias de

cambio dentro del sistema de trabajo interno.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENCIONES

GENERAL:

¢Cudl es la relacion existe entre el Clima
Organizacional con la satisfaccion laboral
en Pandemia del Personal de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital

Regional Huanuco 20227

GENERAL:

Establecer la relacion del Clima
Organizacional con la Satisfaccion
Laboral en Pandemia del Personal de
Cuidados Intensivos Adulto y Pediétrico,
Hospital Regional Huanuco 2022

GENERAL:

Hi: El Clima Organizacional se relaciona significativamente con la Satisfaccion laboral en
Pandemia del personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, ¢Hospital Regional
Huénuco 2022

Ho: El Clima Organizacional no se relaciona significativamente con la Satisfaccion laboral
en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huénuco 2022

DEPENDIENTE

Satisfaccion

Laboral

Condiciones de Trabajo

Interaccion

Bienestar en el trabajo

ESPECIFICOS:

ESPECIFICOS:

ESPECIFICOS:

INDEPENDIENTE

e ;Cual es el efecto del Clima
Organizacional en las condiciones de trabajo
en Pandemia del Personal de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediétrico, Hospital
Regional Huanuco 20227

e ;Cual es el efecto del Clima
Organizacional en la Interaccion en
Pandemia del Personal de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huénuco 2022?

e ;Cual es el efecto del Clima
Organizacional en el bienestar en el trabajo
en Pandemia del Personal de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediétrico, Hospital

Regional Huanuco 2022?

o Identificar el efecto del Clima
Organizacional en las condiciones de
trabajo en Pandemia del Personal de
Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,
Hospital Regional Huanuco 2022

o Identificar el efecto del Clima
Organizacional en la Interaccién en
Pandemia del Personal de Cuidados
Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huénuco 2022

o Identificar el efecto del Clima
Organizacional en el bienestar en el
trabajo en Pandemia del Personal de
Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,

Hospital Regional Huanuco 2022

oHil: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en las condiciones de trabajo
en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huénuco 2022

eHol: El Clima Organizacional no tendra efecto en las condiciones de trabajo en Pandemia
del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco 2022
oHi2: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en la interaccion en
Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huénuco 2022

eHo2: El Clima Organizacional no tendra efecto en la interaccion en Pandemia del Personal
de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco 2022

oHi3: El Clima Organizacional tendra efecto muy significativo en el bienestar en el trabajo
en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional
Huénuco 2022

eHo3: El Clima Organizacional no tendra efecto en el bienestar en el trabajo en Pandemia

del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco 2022

Clima

Organizacional

Relaciones

Direccion

Pertenencia

Retribucién

Recursos

Estabilidad

Coherencia

Valores
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METODOLOGIA

AMBITO Y POBLACION

TECNICAY RECOLECCCION DE DATOS

TIPO DE INVESTIGACION

e Segln el tiempo de ocurrencia de los hechos y registro de informacion: Prospectivo
e Segun el periodo o secuencia del estudio: Transversal

e Segun el analisis y alcance de los resultados: Descriptivo

AMBITO

Servicio
Unidad de Cuidados Intensivos

Adulto y Pediatrico

e La Encuesta

NIVEL DE INVESTIGACION

Relacional: porque nos permitira realizar un analisis estadistico bivariado y se cuantificara la
relacion entre dos variables.

DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion se realizaré bajo el disefio no experimental, descriptivo correlacional. El esquema
planteado para la investigacion es:

x

P h:3

/
\

P = Poblacion

Y

X = Variable 1 Clima Organizacional
Y = Variable 1 Satisfaccion Laboral

R = Relacion.

POBLACION MUESTRAL

Conformado por un total de 56 trabajadores de
salud

INSTRUMENTO

e Cuestionario

e Se realizard la validez y confiabilidad de los
instrumentos.

e Se aplicara la prueba piloto en el servicio
UCI -AHT Covid 19 — Hospital
Contingencia Hermilio Valdizan -Huanuco

e Se gestionara permisos respectivos para la
aplicacion de los instrumentos.

e Se procedera a explicar a cada uno del personal
de salud sobre el objetivo del estudio, asi como
de las instrucciones que deberan seguir para un
correcto llenado de los instrumentos.

e Se solicitara el consentimiento informado del
personal antes de aplicar los instrumentos

e Se procedera con la aplicacion del cuestionario a
la hora del refrigerio durante un tiempo

aproximado de 20 minutos por profesional.
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ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO

45 ESCUELA DE POSGRADD

———

ID: FECHA:

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
PANDEMIA DEL PERSONAL DE CUIDADOS INTENSIVOS ADULTO Y
PEDIATRICO, HOSPITAL REGIONAL HUANUCO -2022

OBJETIVO: Establecer la relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion
Laboral en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico,

Hospital Regional Huanuco 2022
INVESTIGADOR: Kely Regner Rosales Tarazona.

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacién proporcionada, o me ha
sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha
respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este
estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de
la intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:
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ANEXO 03
INSTRUMENTOS

Cadigo: |:|

Fecha: .../ .../ .......
CUESTIONARIO 01 DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo de investigacion: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en pandemia del
personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco -
2022

Instrucciones: A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionado
con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted. Frecuenta. Cada una de las
proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su Ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X)
solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas
las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas,

v Siempre : 5
v' Casi Siempre 4
v A veces :3
v" Nunca 2
v Casi nunca 1

Gracias por su colaboracion
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Q 0
% 2. > > &
N° DIMENSION : RELACIONES 3 2 s 5 =
ER I - -
= Q
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones
2 | Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo
3 Los miembros del grupo son distantes
conmigo
A Mi Grupo de Trabajo me hace sentir
incomodo
5 | ElI Grupo de Trabajo valora mis aportes
Q
7] 2 > — g
DIMENSION : DIRECCCION 3 2 s 5 =
k=] g o S c
3 = = s 3
= ]
6 Mi Jefe crea una Atmosfera de confianza en
el Grupo de Trabajo
7 | El Jefe es mal Educado.
o Mi Jefe generalmente apoya las decisiones
que tomo.
9 Las Ordenes impartidas por el Jefe son
arbitrarias
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo.
Q
® g > - &
DIMENCION : PERTENENCIA 3 2 s 5 =1
= 3 2 S 5
@ ko] %2} o
= Q
1 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucion
1 Los Beneficios que recibo en la Institucion
satisfacen mis Necesidades
13 | Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial




Mis aspiraciones se ven frustradas por las
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14
politicas de la Institucion
15 Los servicios de Salud que recibo en la
Institucion son deficientes
Q
2 Z > z g
DIMENSION : RETRIBUCION 3 2 s 5 5
S| 5§ 8¢
= s
16 Realmente me interesa el Futuro de la
Institucion
17 Recomiendo a mis amigos la Institucion
como un excelente sitio de trabajo.
18 Me avergiienzo decir que soy parte de la
Institucion
19 | Sin remuneracién no trabajo Horas Extra.
20 | Seria més feliz en otra institucion
O
@ &, > — &
DIMENCION : RECURSOS 3 2 S 5 =
© o o =
3 E g ® 3
= Q
’1 Dispongo del espacio adecuado para realizar
mi trabajo
- El ambiente Fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado
’3 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo
dificulta la labor que desarrollo
04 Es dificil tener acceso a la Informacion para
realizar mi trabajo
- La iluminacion del Area de trabajo es
deficiente
@ o) z 0
DIMENSION: ESTABILIDAD % o > = 2
26 La Institucién despide al personal sin tener

en cuenta su desempefio
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27 | La Institucion brinda Estabilidad Laboral
28 | La Institucion contrata personal por Terceros
29 La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales
20 De mi buen desempefio depende la
permanencia en el cargo
2 g- > z &Q
DIMENSION : COHERENCIA _(gs -‘g g é §
3 8
31 Entiendo de manera clara y precisa las metas
de la Institucion
2 Conozco bien como la empresa esta logrando
sus metas
23 Algunas tareas a diario asignadas tienen poca
relacion con las metas
24 Los funcionarios no dan a conocer los logros
de la Institucion
3 Las metas de la Institucion son poco
° entendibles
e g > z g
DIMENSION : VALORES g g § § %
3 E 3 3
%6 El trabajo en equipo con otros servicios es
bueno
37 Los otros servicios responden bien a mis
necesidades laborales
28 Cuando necesito informacion de otros
servicios la puedo conseguir facilmente
29 Cuando las cosas salen mal los servicios son
rapidos en culpar a otros
40 Los servicios resuelven problemas en lugar

de responsabilizar a otras
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CUESTIONARIO 02 DE SATISFACCION LABORAL

Titulo de investigacion: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en pandemia del
personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco -
2022

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al
trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinion
marcando con un aspa(X) en la que considere expresa mejor su punto de vista.

No hay respuestas buenas ni malas,

v Siempre : 5
v’ Casi Siempre 4
v' A veces : 3
v Nunca 2
v" Casi nunca 1

Gracias por su colaboracion
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DIMENSION : CONDICIONES DE TRABAJO

aidwsais

aadwais 1sed

S820A Y

eoUNN

eIUNN IseD

Los objetivos y responsabilidades de mi
puesto de trabajo son claros, por tanto sé lo

que se Espera de mi

El trabajo en mi servicio esta bien organizado

En el trabajo, siento que puedo sacar todo mi

potencial.

Se me proporciona informacion oportuna y
adecuada de mi desempefio y resultados

Alcanzados.

Siento que puedo adaptarme a las condiciones
que ofrece el medio laboral de mi centro de

trabajo

La institucion me proporciona los recursos
necesarios, herramientas e instrumentos
Suficientes para tener un buen desempefio en

el puesto.

En general, me siento satisfecho con mi lugar

de trabajo.

Tengo un conocimiento claro y transparente
de las politicas y normas de personal de la

Institucion

Creo que los trabajadores son tratados bien,

independientemente del cargo que ocupan

10

El ambiente de la Institucion permite expresar
opiniones con franqueza, a todo nivel sin

temor a represalias

11

Para mi, el nombre y la reputacién de
HOSPITAL es muy claro.




DIMENSON : INTERACCION

aidwsais

aadwsais 1se)

S900A Y

BOUNN
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eIUNN IseD

12

Los Directivos y/o jefes generalmente me

reconocen por un trabajo bien hecho

13

Los Directivos y/o Jefes solucionan
problemas de manera creativa y buscan

constantemente la innovacion y las mejoras

14

Los Directivos y Jefes demuestran un dominio

técnico y conocimientos de sus funciones

15

Los Directivos y Jefes toman decisiones con
la participacion de los trabajadores del

Establecimiento.

16

Los Directivos del centro laboral hacen los

esfuerzos  necesarios  para  mantener
informados oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectan e interesan,

asi como del rumbo de la institucion

17

Tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitacion que permita mi desarrollo

humano.

DIMENSION : BIENESTAR EN EL TRABAJO

aidwsais

aadwiais I1seD

S820A

eoUNN

BIUNN ISseD

18

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en

relacion al trabajo que realizo.

19

La institucion se preocupa por las necesidades

primordiales del personal.

20

Los compafieros de trabajo, en general,
estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las tareas, aunque

esto signifique un mayor esfuerzo




Estoy satisfecho con los procedimientos
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21 | disponibles para resolver los reclamos de los
Trabajadores

- La capacitacion recibida esta de acuerdo a mis
logros
Mis remuneraciones estan de acuerdo a nivel

2 profesional

5 Contamos con centro de esparcimiento

‘ adecuados
- La institucién cuenta con premios o estimulos

para el personal




ANEXO 04
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticos descriptivos

Items N° Minimo | M&ximo | Media | Desviacién | Varianza
estandar

Item 1 25 2 B 3.48 0.71414 ,489
Item 2 25 2 5 3.56 0.91652 ,806
Item 3 25 1 5 2.84 1.14310 1,254
Item 4 25 1 5 2.92 1.11505 1,193
Item 5 25 1 5 3.56 0.91652 ,806
Item 6 25 3 5 3.56 0.65064 ,406
Item 7 25 2 5 3.12 1.12990 1,225
Item 8 25 3 4 34 0.50000 24

Item 9 25 1 5 3.16 1.10604 1,174
Item 10 25 1 5 3.08 0.95394 873
Item 11 25 3 5 3.92 0.75939 ,553
Item 12 25 1 5 3.68 1.02956 1,017
Item 13 25 1 5 3.88 1.12990 1,225
Item 14 25 1 5 3.36 1.11355 1,190
Item 15 25 3 5 3.68 0.69041 457
Item 16 25 1 5 4.12 0.97125 ,905
Item 17 25 1 5 3.72 0.93630 841
Item 18 25 2 5 2.88 0.92736 ,825
Item 19 25 1 B 3.16 1.14310 1,254
Item 20 25 2 5 2.92 0.99666 ,953
Item 21 25 3 5 4.36 0.63770 ,390
Item 22 25 2 5 3.96 0.78951 598
Item 23 25 1 4 2.92 0.70238 AT3
Item 24 25 1 4 2.56 0.82057 ,646
Item 25 25 1 5 3.08 1.28841 1,593
Item 26 25 2 5 3.6 0.86603 72

Item 27 25 1 5 3 1.04083 1,04
Item 28 25 2 5 3.96 0.97809 918
Item 29 25 1 5 3.4 1.00000 ,96

Item 30 25 1 B 3.32 1.10755 1.177
Item 31 25 3 5 3.96 0.67577 438
Item 32 25 1 5 3.32 1.18040 1,337
Item 33 25 2 4 3.12 0.72572 ,505
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Item 34 25 1 5 3.2 1.00000 ,96

Item 35 25 1 5 3.28 0.93630 ,841
Item 36 25 1 4 3.16 0.68799 ,454
Item 37 25 1 4 2.96 0.88882 , 758
Item 38 25 1 5 3.2 1.19024 1,36
Item 39 25 1 5 3.48 0.96264 ,889
Item 40 25 1 5 3.12 1.16619 1,305

CALCULO DEL COEFICIENTE DE ALFA DE CROMBACH

NUmero de ltems K 40
Sumatoria de Varianzas | s? | 34,9312
Varianza Total s? | 294,4384
Coeficiente de Alfa de a 0,9040

Crombach

_ K 2%
a=170-3)

78

40 34,9312

= 390~ 2944389
a = 0,9040

a



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL
Estadisticos descriptivos

Items N° Minimo | Maximo | Media | Desviacién | Varianza
estandar
ltem 1 25 3 5 4.08 0.70238 0.474
Item 2 25 3 5 3.76 0.59722 0.342
Item 3 25 2 5 3.8 0.81650 0.640
Item 4 25 1 5 2.84 1.37477 1.814
Item 5 25 2 5 4.04 0.78951 0.598
Item 6 25 3 5 3.8 0.64550 0.400
Item 7 25 3 5 3.76 0.72342 0.502
Item 8 25 1 B 3.44 1.04403 1.046
Item 9 25 1 5 3.36 0.86023 0.710
Item 10 25 1 5 3.08 1.07703 1.114
Item 11 25 1 B 3.68 1.10755 1.178
Item 12 25 1 B 3.28 1.13725 1.242
Item 13 25 1 5 3.24 1.01160 0.982
Item 14 25 1 5 3.6 1.00000 0.960
Item 15 25 1 5 3.24 0.96954 0.902
Item 16 25 1 5 3.12 1.12990 1.226
Item 17 25 1 5 2.64 1.28712 1.590
Item 18 25 1 5 3.72 1.20830 1.402
Item 19 25 1 4 2.24 1.05198 1.062
Item 20 25 3 5 3.64 0.70000 0.470
Item 21 25 2 5 3.36 0.63770 0.390
Item 22 25 1 5 34 1.22474 1.440
Item 23 25 1 5 3.56 1.12101 1.206
Item 24 25 1 5 2.48 1.15902 1.290
Item 25 25 1 5 2.24 1.09087 1.142

CALCULO DEL COEFICIENTE DE ALFA DE CROMBACH

Ndmero de Items K 25 K ¥ s?
Sumatoria de Varianzas | s? | 24,1248 «= 371
Varianza Total 52 158 yo 220241248
Coeficiente de Alfa de a | 0,8826 24 158
Crombach @ = 08826
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

El item se comprende facilmente, es decir,
sus sintacticas y semanticas son
adecuadas

TITULO : Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos Adulto y Pediatrico, Hospital
Regional Huanuco-2022
OBJETIVO : Establecer la relaciéon del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en Pandemia del Personal de Cuidados Intensivos
Adulto y Pediatrico, Hospital Regional Huanuco 2022
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension
RELEVANCIA . El item tiene una alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que
2. Bajo nivel mide este
El item es esencial o importante, es decir, - P - -
debe ser incluido 3. Moderado nivel El item es relativamente importante
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensién
COHERENCIA . . - . - - .
2. Bajo nivel El item tiene una relacién tangencial con la dimensién
_El i_tgm tiene relacion Iégiga conla 3. Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension que esta midiendo
dimension o indicador que estan midiendo
4. Alto nivel El item tiene relacion l6gica con la dimensién
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio Los |fems no is,on suflcllentes para medir Ia_dlmer_wlsmn
. Los items miden algin aspecto de la dimensién, pero no corresponden con la
. 2. Bajo nivel - - |
Los items que pertenecen a una misma dimension tota
dimensidn bastan para obtener la medicion 3. Moderado nivel Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la dimensién completamente
de esta. - P .
4. Alto nivel Los items son suficientes
1. No cumple con el criterio El item no es claro
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso
2. Bajo nivel de las palabras que utilizan de acuerdo a su significado o por la ordenacion de los

mismos

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos términos de item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del experto: Dra. Maria del Carmen, Villavicencio Guardia Especialidad: Dra. En Salud Pablica

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD

1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis

opiniones 4 4 4 4
2 . -

RELACIONES Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo 3 3 3 3

3 | Los miembros del grupo son distantes conmigo 4 4 4 4
4 | Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo 4
5 | El Grupo de Trabajo valora mis aportes 3 3 3 3
6 Mi Jefe crea una Atmosfera de confianza enel Grupo

de Trabajo 4 4

DIRECCCION 7 | El Jefe es mal Educado. 4 4

8 | Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 3 4 4 4
9 | Las rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias 4 4 4 4
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. 3 4 3 4
11 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la

Institucién 4 4 4 4

Los Beneficios que recibo en la Institucion satisfacenmis
12 i 4 4 4 3

PERTENENCIA Necesidades

13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial 4 3 4 4
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de

la Institucion 4 4 4 4
15 Los servicios de Salud que reciboen la Institucion son

deficientes 4 3 4 4
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16 | Realmente me interesa el Futuro dela Institucion 4 4 4 4
17 | Recomiendoa mis amigos la Institucion como unexcelentesitio
RETRIBUCION de trabajo. 8 3 8 3
18 | Me avergiienzo decir que soy parte de la Institucion 4 4 4 4
19 | sin remuneracion no trabajo Horas Extra. 4 4 4 4
20 | Seria més feliz en otra institucion 3 3 3 3
21 | Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 4 4 4 4
22 | El ambiente Fisico de misitio de trabajo es adecuado 4 4 4 4
RECURSOS 23 El entorno Fisico de misitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo 3 3 3 3
24 Es dificilteneraccesoa la Informacion para realizar mi
trabajo 4
25 | La iluminaciondel Area de trabajo es deficiente
2% La Institucion despide al personal sin tener en cuenta
su desempefio 4 3 4 4
ESTABILIDAD La Institucion brinda Estabilidad Laboral 3
28 | La Institucion contrata personal por Terceros 4
29 La permanecia en el cargo depende de preferencias
personales
30 De mibuen desempefio depende la permanencia en el
cargo
31 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
Institucion 4 4 4 4
32 Conozco biencomo la empresa esta logrando sus
COHERENCIA metas — ; — 2 A .
33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacion
con las metas 4 3 4
34 Los funcionarios no dana conocer los logros de la
Institucion
35 | Las metas de la Institucion son poco entendibles
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VALORES

36 | El trabajo en equipo con otros servicios es bueno 4 4 4
37 Los otros servicios responden bien a mis necesidades

laborales 4 3 4
38 Cuando necesito informacion de otros servicios lapuedo

conseguirfacilmente 4 3 4
39 | Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidosen culpara

otros 4 3 4
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras 4 4 4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (' X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SI(X) NO ()

Firmay Sello
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Nombre del experto: Dra. Maria del Carmen, Villavicencio Guardia Especialidad: Dra. En Salud Publica

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo
1 | son claros, por tanto sé lo que se Espera de mi 4 4 4 4
2 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado 4 3 4 4
En mi trabajo, siento que puedo poner en juego desarrollar
3 | mis habilidades. 4 3 4 4
4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados Alcanzados. 4 3 4 4
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
I ! h 4 4 3 4
CONDICIONE met_ilo !abo_r,al de mi centrt_J de trabajo :
S DE La institucion me proporciona los recursos necesarios,
NTRABAJO 6 | herramientas e instrumentos Suficientes para tener un buen 4 4 4 4
desempefio en el puesto.
En términos Generales me siento satisfecho como centro
7| 1aboral 4 3 3 4
8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas de personal de la Institucion 4 4 4 4
Creo que los trabajadores son tratados bien,
9 independientemente del cargo que ocupan 4 3 4 4
10 El ambiente de la Institucion permite expresar opiniones
con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias 4 3 3 4
11 | El nombre y prestigio del HCFAP es graficamente para mi 4 4 4 4
. Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un
INTERACCION | 12 Yo etes g P 4 3 3 4

trabajo bien hecho
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13

Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la innovacion y las
mejoras

14

Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y
conocimientos de sus funciones

15

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la
participacion
de los trabajadores del Establecimiento.

16

Los Directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesan,

asi como del rumbo de la institucién

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

BIENESTAR
ENEL
TRABAJO

17 SO
permita mi desarrollo humano.

18 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al
trabajo
gue realizo.

19 | La institucion se preocupa por las necesidades

primordialesdel personal. Interrelacion con los
Compafieros de Trabajo

20

Los comparfieros de trabajo, en general, estamos dispuestos
a

ayudarnos entre nosotros para completar las tareas,
aungueesto signifigue un mayor esfuerzo

21

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los Trabajadores

22

La capacitacion recibida estd de acuerdo a mis logros

23

Mis remuneraciones estan de acuerdo a nivel profesional

24

Contamos con centro de esparcimiento adecuados

25

La institucion cuenta con premios o estimulos para el
personal

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de Si, ¢Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI( X ) NO ( )

Firmay Sello
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del experto: DRA. SILNA TERESITA VELA LOPEZ Especialidad: GESTION EN SALUD Y ENFERMERIA
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
1 | Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones 4 4 4 4
2 Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo 4 4 4 4
RELACIONES 3 | Los miembros del grupo son distantes conmigo 4 4 4 4
4 | Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo 4 4 4 4
5 | El Grupo de Trabajo valora mis aportes 4 4 4 4
6 Mi jefe crea una Atmosfera de confianza en el Grupo de
Trabajo 4 4 4 4
) 7 | ElJefe es mal Educado. 4 4 4 4
DIRECCCION 8 | MiJefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 4 4 4 4
9 | Las 6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias 4 4 4 4
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. 4 4 4 4
11 | Entiendo bien los Beneficios que tengo en la Institucion 4 4 4 4
12 | Los Beneficios que recibo en la Institucion satisfacen mis
Necesidades 4 4 4 4
PERTENENCIA | 13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
Institucion 4 4 4 4
15 Los servicios de Salud que recibo en la Institucién son
deficientes
16 | Realmente me interesa el Futuro de la Institucion 4 4 4 4
17 | Recomiendo a mis amigos la Institucion como un excelente
) sitio de trabajo. 4 4 4 4
RETRIBUCION ) .
18 | Me avergienzo decir que soy parte de la Institucion 4 4 4 4
19 | Sin remuneracion no trabajo Horas Extra. 4 4 4 4
20 | seria mas feliz en otra institucion 4 4 4 4
21 | Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 4 4 4 4
22 | El ambiente Fisico de mi sitio de trabajo es adecuado 4 4 4 4
23 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
RECURSOS desarrollo 4 4 4 4
24 Es dificil tener acceso a la Informacion para realizar mi
trabajo 4 4 4 4
25 | La iluminacion del Area de trabajo es deficiente 4 4 4 4
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2 La Institucion despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio
27 | La Institucion brinda Estabilidad Laboral 4 4 4 4
ESTABILIDAD | 28 | | 5 |nstitucion contrata personal por Terceros 4 4 4 4
La permanecia en el cargo depende de preferencias
29
personales 4 4 4 4
30 | De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo 4 4 4 4
31 | Entiendo de manera clara y precisa las metas de la Institucion 4 4 4 4
32 | Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas 4 4 4 4
COHERENCIA 33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacién con
las metas 4 4 4 4
34 | Los funcionarios no dan a conocer los logros de la Institucién 4 4 4 4
35 | Las metas de la Institucion son poco entendibles 4 4 4 4
36 | EI trabajo en equipo con otros servicios es bueno 4 4 4 4
37 Los otros servicios responden bien a mis necesidades
laborales 4 4 4 4
3g | Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo
VALORES consequir facilmente 4 4 4 4
39 | Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidos en
culpar a otros 4 4 4 4
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras 4 4 4 4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, {Qué dimension o item falta? NINGUNA
DECISION DEL EXPERTO:

S e

DRA. SILNA TERESITA VELA LOPEZ

El instrumento debe ser aplicado:

3

SIC INO( )
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Nombre del experto: DRA. SILNA TERESITA VELA LOPEZ

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Especialidad: GESTION EN SALUD Y ENFERMERIA

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo
son claros, por tanto sé lo que se Espera de mi
2 | El trabajo en mi servicio est4 bien organizado
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego desarrollar
mis habilidades. 4 4 4 4
4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados Alcanzados. 4 4 4 4
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo 4 4 4 4
CONDICIONES La insti_tuci()n me proporciona Io_s recursos necesarios,
DE NTRABAJO 6 herramle[ltas e instrumentos Suficientes para tener un buen
desempefio en el puesto. 4 4 4 4
7 En términos Generales me siento satisfecho como centro
laboral 4 4 4 4
8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas
y normas de personal de la Institucién 4 4 4 4
9 Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan 4 4 4 4
10 El ambiente de la Institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias
11 | El nombre y prestigio del HCFAP es graficamente para mi
12 Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un
trabajo bien hecho 4 4 4 4
Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
13 | creativa y buscan constantemente la innovacién y las
mejoras 4 4 4 4
Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y
14 S .
conocimientos de sus funciones 4 4 4 4
INTERACCION 15 Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion
de los trabajadores del Establecimiento. 4 4 4 4
Los Directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
16 necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,
asi como del rumbo de la institucion 4 4 4 4
17 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo humano. 4 4 4 4
BIENESTAR EN 18 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo
EL TRABAJO gue realizo. 4 4 4 4
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19 | Lainstitucion se preocupa por las necesidades primordiales

del personal. Interrelation con los Compafieros de Trabajo 4 4 4 4

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
20 | ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque

esto signifique un mayor esfuerzo 4 4 4 4
21 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para

resolver los reclamos de los Trabajadores 4 4 4 4
22 | 14 capacitacion recibida esta de acuerdo a mis logros 4 4 4 4
23 | Mis remuneraciones estan de acuerdo a nivel profesional 4 4 4 4
24 | Contamos con centro de esparcimiento adecuados 4 4 4 4
25 La institucion cuenta con premios o estimulos para el

personal 4 4 4 4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ¢Qué dimensién o item falta? Ninguna

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SI(X)NO( )

~y

S

DRA. SILNA TERESITA VELA LOPEZ
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
ENFERMERIA PEDIATRICA

Nombre del experto: DRA. IRENE DEZA'Y FALCON

Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
1 | Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones 4 4 4 4
2 Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo 4 4 4 4
RELACIONES 3 | Los miembros del grupo son distantes conmigo 4 4 4 4
4 | Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo 4 4 4 4
5 | El Grupo de Trabajo valora mis aportes 4 4 4 4
6 Mi jefe crea una Atmosfera de confianza en el Grupo de
Trabajo 4 4 4 4
) 7 | ElJefe es mal Educado. 4 4 4 4
DIRECCCION 8 | MiJefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 4 4 4 4
9 | Las 6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias 4 4 4 4
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. 4 4 4 4
11 | Entiendo bien los Beneficios que tengo en la Institucion 4 4 4 4
12 | Los Beneficios que recibo en la Institucion satisfacen mis
Necesidades 4 4 4 4
PERTENENCIA | 13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
Institucion 4 4 4 4
15 Los servicios de Salud que recibo en la Institucién son
deficientes
16 | Realmente me interesa el Futuro de la Institucion 4 4 4 4
17 | Recomiendo a mis amigos la Institucion como un excelente
) sitio de trabajo. 4 4 4 4
RETRIBUCION ) .
18 | Me avergienzo decir que soy parte de la Institucion 4 4 4 4
19 | Sin remuneracion no trabajo Horas Extra. 4 4 4 4
20 | seria mas feliz en otra institucion 4 4 4 4
21 | Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 4 4 4 4
22 | El ambiente Fisico de mi sitio de trabajo es adecuado 4 4 4 4
23 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
RECURSOS desarrollo 4 4 4 4
24 Es dificil tener acceso a la Informacién para realizar mi
trabajo 4 4 4
25 | La iluminacion del Area de trabajo es deficiente 4 4 4
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2 La Institucion despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio
27 | La Institucion brinda Estabilidad Laboral 4 4 4 4
ESTABILIDAD | 28 | | 5 |nstitucion contrata personal por Terceros 4 4 4 4
La permanecia en el cargo depende de preferencias
29
personales 4 4 4 4
30 | De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo 4 4 4 4
31 | Entiendo de manera clara y precisa las metas de la Institucion 4 4 4 4
32 | Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas 4 4 4 4
COHERENCIA 33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacién con
las metas 4 4 4 4
34 | Los funcionarios no dan a conocer los logros de la Institucién 4 4 4 4
35 | Las metas de la Institucion son poco entendibles 4 4 4 4
36 | EI trabajo en equipo con otros servicios es bueno 4 4 4 4
37 Los otros servicios responden bien a mis necesidades
laborales 4 4 4 4
3g | Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo
VALORES consequir facilmente 4 4 4 4
39 | Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidos en
culpar a otros 4 4 4 4
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras 4 4 4 4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, {Qué dimension o item falta? NINGUNA
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SIC INO( )

Firmay Sello
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Nombre del experto: DRA. IRENE DEZA Y FALCON

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Especialidad: ENFERMERIA PEDIATRICA

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo
son claros, por tanto sé lo que se Espera de mi
2 | El trabajo en mi servicio est4 bien organizado
3 | En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades.
4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados Alcanzados. 4 3 4 3
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo 4 4 4 4
La institucién me proporciona los recursos necesarios,
CONDICIONES 6 | herramientas e instrumentos Suficientes para tener un buen
DE NTRABAJO desempefio en el puesto. 4 4 4 4
7 En términos Generales me siento satisfecho en mi centro
laboral 4 3 4 3
8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas
y normas de personal de la Institucion 4 4 4 4
9 Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan 4 4 4 4
10 El ambiente de la Institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias 4
11 | El nombre y prestigio del Hospital es graficamente para mi
12 Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un
trabajo bien hecho 4 4 4 4
Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
13 | creativa y buscan constantemente la innovacién y las
mejoras 4 4 4 4
Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y
14 L .
conocimientos de sus funciones 4 4 4 4
INTERACCION 15 Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion
de los trabajadores del Establecimiento. 4 4 4 4
Los Directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
16 necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,
asi como del rumbo de la institucion 4 4 4 4
17 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo humano. 4 4 4 4
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BIENESTAR EN
EL TRABAJO

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo
18 -

que realizo. 4 4 4 4
19 | Lainstitucion se preocupa por las necesidades primordiales

del personal. 4 4 4 4

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
20 | ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque

esto signifique un mayor esfuerzo 4 4 4 4
21 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para

resolver los reclamos de los Trabajadores 4 4 4 4
22 | |4 capacitacion recibida esta de acuerdo a mis logros 4 4 4 4
23 | Mis remuneraciones estan de acuerdo a nivel profesional 4 4 4 4
24 | Contamos con centro de esparcimiento adecuados 4 4 4 4

La institucion cuenta con premios o estimulos para el
25

personal 4 4 4 4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, {Qué dimension o item falta? Ninguna

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SI(X)NO( )

Firmay Sello
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del experto: Dr. Sebastidan Campos Meza Especialidad: Matemdtica y Fisica

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones 4 4 4 4
RELACIONES 2 | Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo 3 3 3 3
3 | Los miembros del grupo son distantes conmigo 4 4 4 4
4 | Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo 3 4 3 4
5 | El Grupo de Trabajo valora mis aportes 3 3 3 3
6 Mi Jefe crea una Atmosfera de confianza enel Grupo
de Trabajo 4 4 4 4
DIRECCCION 7 | El Jefe es mal Educado. 4 4 4 4
8 | Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 3 4 4 4
9 | Las ordenes impartidas por el Jefe son arbitrarias 4 4 4 4
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. 4 4 3 4
11 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucion 4 4 4 4
12 | Los Beneficios que recibo en la Institucion satisfacenmis
i 4 4 3 3
PERTENENCIA Necesidades
13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial 3 3 4 4
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de
la Institucion 3 4 4 3
15 Los servicios de Salud que reciboen la Institucion son
deficientes 4 3 4 4
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16 | Realmente me interesa el Futuro dela Institucion 4 4 4 4
17 | Recomiendoa mis amigos la Institucion como unexcelentesitio
RETRIBUCION de trabajo. 8 3 8 3
18 | Me avergiienzo decir que soy parte de la Institucion 4 4 4 4
19 | sin remuneracion no trabajo Horas Extra. 4 4 4 4
20 | Seria més feliz en otra institucion 3 3 3 3
21 | Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 4 4 4 4
22 | El ambiente Fisico de misitio de trabajo es adecuado 4 4 4 4
RECURSOS 23 El entorno Fisico de misitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo 3 3 3 3
24 Es dificilteneraccesoa la Informacion para realizar mi
trabajo 4 4
25 | La iluminaciondel Area de trabajo es deficiente
2% La Institucion despide al personal sin tener en cuenta
su desempefio 4 3 4 4
ESTABILIDAD La Institucion brinda Estabilidad Laboral 3
28 | La Institucion contrata personal por Terceros 3
29 La permanecia en el cargo depende de preferencias
personales
30 | De mibuen desempefio depende la permanencia en el
cargo
31 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
Institucion 4 3 4 4
32 Conozco biencomo la empresa esta logrando sus
COHERENCIA metas — ; — 2 A .
33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacion
con las metas 4 3 4
34 Los funcionarios no dana conocer los logros de la
Institucion
35 | Las metas de la Institucion son poco entendibles
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VALORES

36 | EI trabajo en equipo con otros servicios es bueno 4
37 Los otros servicios responden bien a mis necesidades

laborales 4
38 Cuando necesito informacion de otros servicios lapuedo

conseguir facilmente 3
39 | Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidosen culpara

otros 4
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras 3

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: SI(X) NO()

Firmay Sello
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Nombre del experto: Dr. Sebastidn Campos Meza Especialidad: Matemética y Fisica

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

97

DIMENCION N° ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo
1 | son claros, por tanto sé lo que se Espera de mi 4 4 4 4
2 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado 4 3 4 4
En mi trabajo, siento que puedo poner en juego desarrollar
3| mis habilidades. 4 3 4 4
4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados Alcanzados. 4 3 4 4
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
! ! . 4 4 3 4
CONDICIONE mec.ilo !abolr’al de mi centrg de trabajo :
S DE La institucion me proporciona los recursos necesarios,
NTRABAJO 6 herramierjtas e instrumentos Suficientes para tener un buen 4 4 4 4
desempefio en el puesto.
En términos Generales me siento satisfecho como centro
7| 1aboral 4 3 3 4
8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas de personal de la Institucion 4 4 4 4
Creo que los trabajadores son tratados bien,
9 independientemente del cargo que ocupan 4 3 4 4
El ambiente de la Institucion permite expresar opiniones
10 ivel si i 4 3 3 4
con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias
11 | El nombre y prestigio del HCFAP es graficamente para mi 4 4 4 4
. Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un
INTERACCION 12 trabajo bien hecho 4 3 3 4



ADMISIÓN Y MARKETING
Texto tecleado
97


Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera

13 | creativa y buscan constantemente la innovacion y las 4 4 4 4
mejoras
Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y

14 imi i 4 3 4 4
conocimientos de sus funciones
Los Directivos y Jefes toman decisiones con la

15 participacion 4 4 3 4

de los trabajadores del Establecimiento.

Los Directivos del centro laboral hacen los esfuerzos

16 | necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e 4 4 4 4
interesan,

asi como _del rumbo de la institucion

17 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

permita mi desarrollo humano. 4 3 4 4
Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al

18 trabajo 4 4 3 4
gue realizo.

19 | La institucion se preocupa por las necesidades
primordialesdel personal. Interrelacion con los 4 3 4 4
Compafieros de Trabajo

BIENESTAR Los comparieros de trabajo, en general, estamos dispuestos
ENEL 20| a 4 4 3 4

ayudarnos entre nosotros para completar las tareas,

TRABAJO aungueesto signifigue un mayor esfuerzo

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para

21 .

resolver los reclamos de los Trabajadores 4 4 4 4
22 | La capacitacion recibida esta de acuerdo a mis logros 4 3 4 4
23 | Mis remuneraciones estan de acuerdo a nivel profesional
24 | Contamos con centro de esparcimiento adecuados 4 3 4 4
25 La institucién cuenta con premios o estimulos para el

personal 4 3 3 4

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de Si, ¢Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI ( X ) NO ( )
_;_/Z«f//

/
Firmay Sello
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

|
Normbre del experto: __ () Qadis \aliona, Qm%m._@g_bm}ﬁgﬁspecialidadz o Pubolig | N, Boniee

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENCION | N° ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones
Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo

—

RELACIONES

Los miembros del grupo son distantss conmigo
Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo
El Grupo de Trabajo valore mis aportes

Mi Jefe crea vna Atmosfera de confianza en el Grupo
de Trabajo

El Jefe es mal Educado.
Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

DIRECCCION

o loo !l - = ol Biralen

Las drderes impartidas por el Jefe son arbitrarias

—
<=

Ll Jefe desconfia del Grapo de Trebalo.

WA ] Wil n Ly

Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucion

Los Beneficios que recibo en Ja Institucion satisfacen
mis Necesidades

—_—
—

pa—
(8]

PERTENENCIA

I
S

Estov de acuerdo con mi asignacién salarial

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de
la Institucion

Los servicios de Salud que recibo en la Institucién son
deficientes

=

VW WS WL i R WA RN
NI W Wil kW R kR W
Lol wahal W | W[l v ba {rfpio WIS

WiWfaiw

—
wn
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DIMENCION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

RETRIBUCION

16

Rezalmente me interesa el Futuro de la Institucion

g

17

Recomiende a mis amigos la Institucion como un
excelente gitio de trabajo.

18

Me avergiienzo clecir que sy parte de la Institucion

19

Sin remuneracion no trabajo Horas Extra.

Seria mas feliz ea ofra institucion

RECURSOS

21

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

22

]l ambiente Fisico de mi sitio de t:abajo es adecuado

23

El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo

24

Ls difici] terer acceso a la Informacién para realizar mi
trabajo

La iluminacion del Area de trabajo es deficiente

ESTABILIDAD

26

La Institucién despide al persoral sin tener en cuenta
su desernpefo

27

La Institucion brinda Estabilidad Laboral

28

La Institucion contrata personal por Terceros

La permanecia en e! cargo depende de preferencias
personales

30

De mi buzn desemperio depends la permanencia en el
cargo

COHERENCIA

31

Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
Institucién

32

Conozeo bien como la empresa esta logrando sus
metas

33

Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacion
con las metas

34

Los funcionarios no dan a ¢conocer los logros de la
Institucion

35

Las raetas de la Institucion son poco entendibles

& N9 IR DRl gl R bR Y] W

2
5
K
i,
?
=
i
=
@
%
2
%
%
7
2
7
7
7
7

N N W @S RN \Y‘\xs\,\x\w\S\N\‘]'\N\N

] ] W e bl o M g o] s \ng
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responsabilizar a otras

>

DIMENCION | N° ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
36 | El trabaje en equipe con otros servicios es bueno 2 / 4 2
37 ::;‘c;t;: servicios responden bien a mis necesidades ; 3 /3 }
VALowEs 38 }?uu:(;‘:::nseiegs\i:i: ;;:;nmt::gn de otros servicios la % 9 § }
39 ;(j:z‘ngl?;f la: ;::a;s s:len mal :s Semcl:as sm:;ﬁpidos } ; 3 3
40 | Los Servicios resuelven problemas er lugar j g

¢Hay alguna dimension o flem que no fue evaluade? S1 ( ) NO s/} En caso de 51, ;Qué dimension o (tern falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado:

81(/) NO( )

101


ADMISIÓN Y MARKETING
Texto tecleado
101


102

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

t

Nombre del experto: (3laove Hlaa Rovieel e loweanst  Especialidad: — Siloo Rélen — pumese Uibizg
“Calificar con 1, 2, 3 ¢ 4 cada ftem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia p claridad”

DIMENCION | N° ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD

Los objetives y responisabilidades de mi puesto de trabajo 3
son claros, por tanto 8¢ lo que s¢ Espera de mi

2 | Fl trabajo en m servicio esté bien organizado 4

En mi trabajo, siento que puedo poner en juega desarrollar &

mis habilidades. o)

Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi

desempeio v resultados Alcanzados. 5

Siento que puzdo adaptarme & las condiciones que ofrece el

medio laboral de mi centro de trabejo 3

La institucién me proporciona los recursos necesarios,

6 | herramientas ¢ instrumen:os Suficientes para tener un buen %

desemperio en el puesto.

En términos Generales me siento satisfecho coma cantro 3
.
4

CONDICIONES
DE NTRABAJO

laboral

Tengo un conocimiento claro y ransparente de las politicas
y normas de personal de la Institucion

Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan

El ambiente de la Institucion permite expresar opiniones con
frangueza, a toclo nivel sin temor  represalias

10

11 | El nombre y prestigio del HCFAP es préficamente para m’

N N N R R N Rod N b faaf @

Los Directivos yio jefes gencralmente me reconocen por un
INTERACCION | 12 \rbhak bien hichi 2

Voo RS ] N [ R s el
SR R NS g f e g BN A A by O
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13

- Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera

creativa y buscan constantemente la innovacion y las
mejoras

14

Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y
conocimientos de sus funciones

15

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion
de Jos trabajadores del Establecimiento.

) RO

16

Los Directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunzmente 4 los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan ¢ interesan,
asi como del rumbo de la institucion

17

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacién que
permita mi desarrollo humano.

BIENESTAR EN
EL TRABAJO

18

Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relagion al trabajo
que realizo.

19

La institucion se preocupa por las necesidades primordiales
del personal, Interrelation con los Compafieros de Trabajo

20

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque
esto signifique un mavor esfuerzo

pAl

Estoy satisfecho con Jos procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los Trebajadores

2

La capacitacion recibida esti de acuerdo a mis logros

23

Mis remuneraciones estin de acuerdo a nivel profesional

2
2
7
.
7
o
%
S

C

/)7

75

b2}

Contamos con centro de esparcimiento adecuados

7

25

La institucion cuenta con premios o estimulos para el
personal

YOSAS A I NG MGV ARV ARG

SAAE B R AET AN AN AN RN

ORI R A AU VAT EUNR ARG

¢Hay alguna dimension o ftem que no fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de SI, ;Qué dimension o itern falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado:

SI( ) NO(

)

Gosmaﬁggm- ;
Hanpital X

Doc. Nut. G. “"_-' ,
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NOTA BIOGRAFICA

Nacido en Huanuco, Per(, el 06 de marzo de 1979, enfermero de profesion egresado
de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan en el afio 2003 y tras 4 afios de labores
en el area, estudio la Segunda especialidad como Enfermero Especialista en Cuidados
Intensivos en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, iniciando labores
asistenciales en el area hospitalario del Hospital San Juan de Lurigancho durante

aproximadamente 10 afios, logrando asi ser reconocido por su trayectoria

A necesidad de union familiar realizo su traslado a la ciudad de Huanuco
continuando sus labores asistenciales en el Hospital Regional Hermilio Valdizan,
destacando su profesionalismo durante la pandemia del Covid19 Entre los trabajos de
investigacion realizados fue para obtener el titulo de especialista cuyo titulo de
investigacion fue “Necesidades Psicoemocionales de los familiares de pacientes

ingresados en Cuidados Intensivos Hospital Hemilio Valdizan Huanuco -2010”.


ADMISIÓN Y MARKETING
Texto tecleado
104


UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVO N° 099-2019-SUNEDU/CD

Wm pm 4 ESCUELA UE POSGRADO
ESCUELA DE POSGRADO | :

Campus Universitario, Pabellon V “A” 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 19:30h, del dia jueves 31 DE
AGOSTO DE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Marina ivercia LLANOS DE TARAZONA Presidenta
Dra. Silvia Alicia MARTEL Y CHANG Secretaria
Mg. Florian Gualberto FABIAN FLORES Vocal

Asesor (a) de tesis: Dra. Juvita Dina SOTO HILARIO (Resolucién N° 02626-2022-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Administracién y Gerencia en Salud, Don Kely Regner
ROSALES TARAZONA.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
PANDEMIA DEL PERSONAL DE CUIDADOS INTENSIVOS ADULTO Y PEDIATRICO, HOSPITAL
REGIONAL HUANUCO - 2022”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacion del aspirante al Grado
de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes
del Jurado y publico asistente.

d) Dicciény dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencsa el Maestristala Notade................... iestodh®. ( 18)
Equivalentea ............TW Muy Buene . porloquesedeclara..................Aps.ﬁbf.&.dm............
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huénuco, siendo
las. 20:i%.... horas de 31 de agosto de 2023.

Pm = ""\'/'66"[ .................
DNIN® .. 22023 //8. .. DNIN° .| 4008, [62.5.....

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno
(Resolucion N° 03043-2023-UNHEVAL/EPG)

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria — Pabellon V Block “A” 2do. piso
Teléf. 514760

105


ADMISIÓN Y MARKETING
Texto tecleado
105


106

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 'gfscu[l,q;Pusen,nn

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina

HACE CONSTAR:

LABORAL EN PANDEMIA DEL PERSONAL DE CUIDADOS INTENSIVOS
ADULTO |, Y PEDIATRICO, HOSPITAL REGIONAL HUA,NUCO-ZOZZ”
realizado por el Maestrista en Administraciéon y Gerencia eh Salud, Kely
Regner ROSALES TARAZONA, cuenta con un indice de 'similitud del
16%, veri ;cable en el Reporte de Originalidad del software Turnitin. Luego
del andlisi:s se concluye que cada una de las coincidencias Edetectadas no
constituyeh plagio; por lo expuesto, la Tesis cumple con las riormas para el
uso de cztas y referencias, ademds de no superar el 20,0% éstableczdo en
el Art. 233° “del Reglaménto General de la Escuelade Posgrado Modificado
de la UNHEVAL (Resoluciéon Consejo Universitario N° 0720-2021-

UNHEVAL, del 29.NOV.2021).

Cayhuayna, 17 de agosto de 2023.

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
DIRECTOR DE IA ESCUF1 A DE POSGRADO

SECC
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCI KELY REGNER ROSALES TARAZONA
ON LABORAL EN PANDEMIA DEL PERSO

NAL DE CUIDADOS INTENSIVOS ADULT

O Y PEDIATRICO, HOSPITAL REGIONAL

HUANUCO-2022

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
11813 Words 66295 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

48 Pages 312.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 17,2023 10:01 AM GMT-5 Aug 17,2023 10:02 AM GMT-5

® 16% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

* 14% Base de datos de Internet * 2% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr

* 11% Base de datos de trabajos entregados

@® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico * Material citado
* Material citado « Coincidencia baja (menos de 12 palabras)

Resumen
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s\UNHEVAL

fs% UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

DIRECCION DE
INVESTIGACION

*"DIES‘

‘IINHEUM

-‘e* aad

atidnd

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

1. Autorizacién de Publicacién: (Marque con una “x”)

PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TITULO PROFESIONAL

l Pregrado ‘ ‘ Segunda Especialidad ’ Posgrado: Maestria I X | Doctorado [
Pregrado (taly como estd registrado en SUNEDU)
Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional
Grado que otorga
Titulo que otorga
Segunda especialidad (taly como estd registrado en SUNEDU)

Facultad B ) B i
Nombre del ? e S
programa
._“'i'l’tulo que Ot;rga : S
Posgrado (taly como estd reglstrado en SUNEDU) _ -

Prog?a‘:\:;b;: :::u gio | ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

Grado que otorga MAESTRO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD
2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres: | ROSALES TARAZONA KELY REGNER _ ) o
Tipo de Documento: DNIJ‘ Pasaporte J‘ ’ C.E. | VNro. de Celular: Egéi2783 ]
Nro. de Documento: | 40282470 Correo Electréonico: | regfiel@hotmail.com

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: | DNI ‘ ‘ Pasaporte ’ ‘ C.E. [ Nro. de Celular:
Nro. de Documento: Correo Electronico:
A;);lﬁdgy 'l;lom bres: a o
rTipo de Documento: | DNI ' l Prasaporte ‘ ‘ C.E. l _ Nro. dieicielular: o
Nro. de Documento: Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (Ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segtin corresponda) ’ Si ’ ‘ NO l
Apellidos y Nombres: | SOTO HILARIO JUVITA DINA ORCID ID: | 0000-0001-5859-0654
Tipo de Documento: | DNI ‘ { Pasaporte ‘ ‘ C.E. r} Nro. de documento: | 20718040

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

LLANOS DE TARAZONA MARINA IVERCIA

Secretario:

MARTEL Y CHANG SILVIA ALICIA

Vocal:

FABIAN FLORES FLORIAN GUALBERTO

Vocal:

Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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fox UNHEVAL VICERRECTORADO

m UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

DE INVESTIGACION

5. Declaracion Jurada: (ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacidn Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacion)

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PANDEMIA DEL PERSONAL DE CUIDADOS INTENSIVOS ADULTO Y PEDIATRICO,
HOSPITAL REGIONAL HUANUCO-2022"

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

c} El Trabajo de investigacion no contiene plagio {ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente}, ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d) Eltrabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) El trabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algin Grado Académico o Titulo profesional.

f) Los datos presentados en los resultados {tablas, graficos, textos} no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g} Los archivos digitales que entrego contienen la versién final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan {en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencidn presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o gue pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacion. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacidon o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accién se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustenté su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacion) 2023

Modalidad de obtencion Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion

,de: Gradfo I-}cadtlamlco 2 Trabaio de Investigacién Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por
Titulo Profesional: (Marque ) 8 Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria
con la que inicid sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)

Palabras Clave: CLIMA
ATISFACCION LABORAL IDADOS INTENSIV

(solo se requieren 3 palabras) ORGANIZACIONAL SADIACHS O LHD SH0S

Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto |X Condicién Cerrada (*) e

con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo:
¢El Trabajo de Investigacién, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de si l\g ]
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segtin corresponday):
Informacién de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacién en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacién del programa
Académico, Denominacién del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, 'I'ltulol completo del Trabajo de Investigacién y Modalidad de Obtencidn del Grado Académico o Titulo
Profesional segiin la Ley Universitaria con la que se inicié los estudios.
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7. Autorizacién de Publicacion Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizén a publicar la versidn electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podra acceder a dichas péginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, més no de fondo,
para propésitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Apellidos y Nombres: | ROSALES TARAZONA KELY REGNER fe D
uelia
DNI: | 40282470

tal

Firma:

Apellidos y Nombres: .
DNI Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres: :
DNI Huella Digital

Fecha: 01/12/2023

Nota:
v~ No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v~ Marque con una X en el recuadro que corresponde.
v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacion del texto que observa en el modelo,

sin errores gramaticales (recuerde las maydsculas también se tildan si corresponde).

v Lainformacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacién, Trabajo de Investigacion (PDF) y Declaracién Jurada.

v Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segun corresponda.
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