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RESUMEN

Objetivo: Identificar la relacién que existe entre la satisfaccion con el clima
laboral y asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge
Medrano. Juliaca, 2021.

Material y método: Es un estudio de tipo basico, de nivel relacional, la
muestra estuvo conformado por 140 trabajadores del Hospital Carlos Monge
Medrano, Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario clima laboral
desarrollado por el Ministerio de Salud y la Escala de autoinforme de
conductas asertivas (ADCA-1). Se aplico un andlisis estadistico univariado y

bivariado.

Resultados: De los participantes, el 77.9% es de sexo femenino y el 22.1%
masculino; en la satisfaccion con el clima laboral el 72.1% se encuentran
medio satisfecho, 23.6% satisfecho, 4.3% insatisfecho; en asertividad el
54.3% presentan un promedio medio, 42.9% bajo y solo el 2.9% es de nivel
alto. De igual forma, la satisfaccién con el clima laboral muestra correlacion
positivo baja con la asertividad, por los valores obtenidos de (Rho de
Spearman = .221; p< .009).

Conclusion: Existe relacion significativa entre la satisfaccion con el clima
laboral y la asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge
Medrano. Juliaca, 2021.

Palabras clave: Clima laboral, clima organizacional, asertividad, conductas,
habilidades



ABSTRACT

Objective: To identify the relationship between satisfaction with the work
environment and assertiveness in the healthcare staff of the Carlos Monge

Medrano Hospital, Juliaca, 2021.

Material and method: It is a basic study, of relational level, the sample was
made up of 140 workers of the Carlos Monge Medrano Hospital, For the
collection of data the work environment questionnaire developed by the
Ministry of Health and the Scale of self-report of assertive behaviors (ADCA-

1) were used. A univariate and bivariate statistical analysis was applied.

Results: Of the participants, 77.9% are female and 22.1% male; in
satisfaction with the work environment 72.1% are half satisfied, 23.6%
satisfied, 4.3% dissatisfied; in assertiveness 54.3% have a medium average,
42.9% low and only 2.9% is high level. Similarly, satisfaction with the work
environment shows a low positive correlation with assertiveness, due to the

values obtained from (Spearman's Rho = .221; p< .009).

Conclusion: There is a significant relationship between satisfaction with the
work environment and assertiveness in the healthcare staff of the Carlos
Monge Medrano Hospital, Juliaca, 2021.

Keywords: Work climate, organizational climate, assertiveness, behaviors,

skills
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INTRODUCCION

Se entiende que el clima laboral es la percepcion que tienen los
trabajadores hacia la institucion en la cual laboran lo cual depende de las
distintas actividades, interacciones y experiencia que tengan cada miembro
con la empresa. Esto permite ser un aspecto de diagnéstico que orienta
acciones preventivas y correctivas las cuales son béasicas para fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales (Palma, 2004).

De lo que refiere el autor, se deduce que el clima laboral es el
ambiente donde el personal realiza sus actividades laborales dentro de la
institucién desempefiando sus cualidades y actitudes mostrando en el dia a

dia durante su jornada de trabajo (Palma, 2004).

Segun, Rathus (1979, citado por Caballo, 1983) la asertividad es
aguella habilidad y libertad de las personas que le permite al individuo
expresar de forma adecuada sus emociones como persona, como ser
humano frente a otras personas, sin hostilidad, ni agresividad. Una persona
asertiva sabe expresar directa y adecuadamente, imponiendo al derecho el
respeto mutuo y aceptando sus opiniones, decisiones y sentimientos. Una
persona asertiva siempre logra tomar decisiones correctas en cualquier

situacion social que le permita lograr el éxito en su vida diaria.

Hoy en dia hablamos de la importancia de conocer la relacién entre
el clima laboral y la asertividad el modo de interactuar en las relaciones
sociales con los demas dentro de un ambiente de trabajo, no siempre es facil
relacionarse con los demas, ya que hay muchos agentes que causan que no
podamos manifestar o que creemos o0 sentimos esto puede ser el miedo o el
qgué diran los demas, en otras ocasiones las personas muestran su malestar
alzando la voz sin importar los demas, en ambos escenarios nos indica una

carencia de asertividad.

Los materiales son dos variables a valorar y de gran trascendencia
para entender la relacion de la satisfaccion con el clima laboral y la
asertividad en el personal asistencial del hospital Carlos Monge Medrano, lo
ejecutamos para saber el clima laboral que existe en la institucion y en los

diferentes servicios, para saber se califico lo siguiente: si cuentan con el
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potencial humano, si estan satisfechos con el disefio de la organizacion y ver
si la cultura de la organizacion estd acorde con el servicio y la institucion,
para conocer de la asertividad, queremos saber si el trabajador es capaz de
hacer respetar sus derechos en su centro de trabajo, cuan asertivo es el
personal asistencial, ya que se observo al personal con insatisfaccion en su
area ya que no cuenta con los equipos y materiales necesarios para la
atencion, y por ende es agresiva, irritable, pasivo no asertivo, en el personal
asistencial en la atencion del dia a dia donde labora en los servicios de la
institucién, la finalidad por el cual la metodologia de la investigacién es
cuantitativa, aplicando dos instrumentos para recolectar los datos para estas
dos variables en estudio, los resultados, el andlisis de las discusiones y
conclusiones son extraidos del objetivo y con esto poder cooperar a la
reorganizacion como mejorar el clima laboral y el cambio de las conductas

negativas del personal asistencial de los diferentes servicios de la institucion.

Gonzalo (2018) segun esta investigacion realizada en el Centro de
Salud San Luis, de la provincia de Lima, teniendo los resultados del clima
laboral: es 36% que indica un clima desfavorable, y el 20,00% un clima
laboral muy desfavorable, sélo el 12,00% un clima laboral favorable y el 8%

muy favorable.

El propdsito del estudio es identificar la relacion que existe entre el
nivel de satisfaccion con el clima laboral y la asertividad en el personal
asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca, 2021.

12



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del Problema.

En actualidad el clima laboral, es de gran importancia en el
desarrollo de las instituciones organizacionales, porque, los trabajadores
reflejan actitudes y comportamientos relacionados a los valores o normas
establecidas dentro de la organizacion, lo cual, conduce a la integracion
con las caracteristicas de los demas integrantes de la institucion que la
conforman (Dominguez et al.,, 2013). Porque, los empleados es un
parametro que mide la profundidad de los estados positivos que deriva del
trabajo, por ende, como el clima laboral y la asertividad se convierten en un
tema importante debido a su relacion con productividad de los empleados

dentro de una institucion.

En la era moderna, las organizaciones se enfrentan a varios
desafios debido a la naturaleza dinamica del medio ambiente, uno de los
muchos desafios para las institucidon hospitalarias es satisfacer a sus
empleados para hacer frente a un entorno en constante cambio y evoluciéon
y lograr el éxito y permanecer en competencia, para incrementar la
eficiencia, efectividad, productividad y compromiso laboral de los
trabajadores, la institucion debe satisfacer las necesidades de sus
empleados brindandoles buenas condiciones laborales sobre todo un clima

0 ambiente acogedor.

Pero en la actualidad no muestran un clima favorable los
trabajadores de salud, como lo indica Flores y Quino (2018) el 54% de los
trabajadores de salud de la ciudad de Paz Bolivia indican que el clima
organizacional es desfavorable, de igual marera sucede en un estudio
realizado en Brasil donde el porcentaje de insatisfaccion es 74.3% y el 20%
tienen la intencion de dejar el trabajo, a consecuencia de una remuneracion

baja, la falta de capacitacion continua (Sillero y Zabalegui, 2020).

Lo mismo, ocurre en Perd, especificamente en la provincia de
Moyobamba del distrito de Lluyllucucha, el 61% de los trabajadores de
salud, indican que el clima organizacional es deficiente, lo cual, repercute

en las tareas laborales, demostrando un nivel bajo de satisfaccion con el

13



entorno de trabajo, esto dificulta el cumplimiento de las metas a nivel

personal e institucional (Navarro, 2020).

En el hospital Carlos Monge Medrano, se ha observado que, en los
diferentes servicios y areas de atencién al usuario, donde labora el
personal asistencial de salud, conflictos laborales por la mala comunicacion
gue existe y la diferencia de caracteres, de personalidad y encontrando
dificultades en la asertividad al no poder expresar sus sentimientos,
emociones, deseos y necesidades de manera espontanea el cual crea un
enfrentamiento en la relacion entre compafieros de trabajo, existiendo
diferencias de opinidon, murmuraciones, acusaciones, creando un ambiente
tenso las cuales repercuten en el desempefio y el clima laboral. Ya que no
brindan una buena atencién encontrandose con personas mal humoradas,
irritantes tanto con el usuario y entre el personal asistencial, perjudicando al
servicio y al hospital en la productividad y cumplimiento de metas, también
tendran problemas en tomar decisiones y no tener la capacidad de dar
solucion a los problemas que existe en él servicio y entre compafieros. El
personal asistencial al poseer baja asertividad, pueden dejarse influenciar
con facilidad por otros, y no poder defender sus derechos, los trabajadores
gue poseen baja asertividad presentan dificultades por la poca inter
relacion personal con los demas miembros del servicio y del
establecimiento, al no poder decir lo que piensan por temor a recibir
represarias por los jefes y otras personas 0 sus mismos comparieros de
trabajo, callar para no crear conflictos con los demas miembros, el temor de
lo que opinen esta mal, de igual manera el modo como se interactia con
los demas, vy los individuos expresan su furia a través de gritos o
rabietas sin importar el sentir de los demas. De alguna manera esto va a
influir en la forma de sentir de los trabajadores, en la manifestacion de su
salud ya sea fisico y mental, que a consecuencia de tanta ansiedad que

esta expuesto el trabajador podria llegar a enfermar.
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2.2. Pregunta de Investigacion General

¢,Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion con el clima
laboral y asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge

Medrano. Juliaca, 20217?
2.3. Pregunta de investigacion especifica

a. ¢Como se relaciona el potencial humano con la asertividad en el
personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano. Juliaca,
20217

b. ¢De qué manera se relaciona el disefio organizacional con la
asertividad del personal asistencial del Hospital Carlos Monge

Medrano. Juliaca, 20217

c. ¢De qué forma se relaciona la cultura de la organizacién con la
asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge
Medrano. Juliaca, 2021?

2.4. Objetivo General
General:

Identificar la relaciéon que existe entre la satisfaccién con el clima
laboral y la asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos

Monge Medrano. Juliaca, 2021.
2.5. Objetivos Especificos:

a. Determinar la relacion del potencial humano con la asertividad en el
personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano. Juliaca,
2021.

b. Conocer la relacion del disefio organizacional con la asertividad del
personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano. Juliaca,
2021.

c. Asociar la relacion de la cultura de la organizacion con la asertividad
en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano.
Juliaca, 2021.

15



2.6. Justificacién e importancia

Es conveniente el desarrollo del presente estudio, permitié aclarar
y conocer sobre la satisfaccion con el clima laboral y asertividad, que
mantiene un valor fundamental en el intercambio de las relaciones
interpersonales y en su entorno laboral, de la misma manera sera
benéfico para los futuros estudios y se tome como referencia para

nuevas ideas de estudio.

De igual forma, presenta valor tedrico, porque se llegé a la
revisibn de bibliografias de diferentes autores y actualizadas, que
corresponde a las variables en estudio, con ello adquirir conocimientos
gue logren fortalecer acerca de las teorias existentes en beneficio de los
profesionales interesados ya que el clima laboral se encuentra presente
en todas las organizaciones, si presenta un clima desfavorable el
personal puede llegar tener problemas de salud mental y fisico, si las
condiciones de trabajo son favorables el personal trabajara con rapidez,

libres de errores y llegaran a cumplir las metas establecidas.

Ya identificado acerca, de la satisfaccion con el clima laboral y
asertividad ejercida por el personal asistencial del Hospital Carlos Monge
Medrano, partiendo de la informacion valiosa obtenida, se dara a
conocer al director de la institucidon y jefes de servicio de las diferentes
areas para que tomen las medidas necesarias para mejorar el ambiente

y las relaciones interpersonales de los trabajadores.

De igual forma, presenta relevancia social, porque el estudio sera
benéfico para las diferentes instituciones de salud como los hospitales,
Micro-redes, Centros y puestos salud y las clinicas privadas de la
poblacion en estudio, de acuerdo a los conocimientos descritos de la

realidad problematica.

Finalmente, justificacién a nivel de utilidad metodolégica, se eligid
el método cuantitativo, el cual permiti6 comprender mejor las variables
en estudio, los instrumentos empleados estan adaptados al contexto
peruano, lo cual garantiza un resultado confiable donde demuestren la

realidad de la poblacion estudiada.
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2.7. Alcances y limitaciones

2.7.1.

2.7.2.

Alcances del estudio

La investigacion tiene como alcance en la Institucion de Salud
del hospital Carlos Monge Medrano de Juliaca; la poblacion
objeto del estudio fue el personal asistencial de los diferentes
servicios, en la que se llegd a identificar la relacion del clima
laboral y la asertividad. Se realiz6 en las diferentes areas de
atencion, se incluyé exclusivamente al personal asistencial de
las diferentes profesiones y técnicos asistenciales de salud. El
tipo de investigacion es de tipo relacional de disefio no

experimental.
Limitacion del estudio

Una de las limitaciones que se llegé a presentar durante el
desarrollo del trabajo investigativo fue en la recoleccion de
datos, ya que el instrumento cuenta con un promedio de 69
items, cada cuestionario utilizé un tiempo de 15 a 20 minutos,
otras restricciones fue que el personal se encontré laborando y
no cuenta con el tiempo necesario para poder llenar el
cuestionario obstruyendo con el llenado de los instrumentos,

trabajadores que se niegan a apoyar a la recaudacion de datos.
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MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes

Internacionales:

Araya y Medina (2019) el propdsito del estudio fue llegar conocer
la asociacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional
percibido por funcionarios de atencién primaria de salud, empled la
metodologia de tipo correlacional de corte transversal, participaron 110
trabajadores, se aplicO las escalas de satisfaccion laboral y clima
organizacional. Sus resultados indican el 51,43% de los varones se
encuentran satisfecho con area laboral que desempenia, sin embargo, el
44.00% de las mujeres demuestran una conducta laboral de satisfaccion
media; por otro lado en el clima organizacional, los varones es de nivel
alto 60%; en el género femenino es un nivel medio 48.00%, ademas
existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral (p< 0,05 y r = 0.636), es decir que se evidencia un ambiente
favorable de clima organizacional se muestra niveles elevados de

satisfaccion laboral.

Pedraza (2018) realiz6 un estudio con el propésito de analizar la
relacion entre las variables de clima organizacional y satisfaccién laboral
desde la percepcion de los empleados en organizaciones publicas y
privadas y métodos: Investigacion de enfoque cuantitativo, no
experimental, transversal y explicativo. Aplicé cuestionario a personal de
organizaciones que accedieron participar, conformé muestra de 133
encuestados, aplicando estadistica descriptiva para su caracterizacion,
resultados: Se identificaron ocho factores que describen el clima
organizacional. De los cuales solo tres muestran relaciones positivas y
significativas con la satisfaccion laboral (r cuadrado ajustado 0.69, valor
F= 99.489 con p=0.000), encontrandose que los componentes de
identidad, apoyo y ambiente contribuyen en forma importante a explicar

el bienestar de los empleados en las organizaciones.

Pérez (2016) el estudio tuvo como objetivo de describir las

dimensiones del clima Ilaboral que permita establecer criterios
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diferenciales de las areas constitutivas del distrito de salud y los factores
de satisfaccion laboral para estructurar diferentes parametros de
valoracion, técnica de muestreo aleatorio simple, del total de 116
colaboradores que conforman el distrito de salud Pelileo-Patate se aplico
los instrumentos de recoleccion de muestra, para la variable clima
laboral se utilizé el cuestionario CL-SPC, mientras que para la variable
satisfaccion laboral se utilizo el cuestionario SL-S; en lo que se refiere a
los resultados de clima laboral el 49.00% se mostr6 favorable, y solo el
2.00% es muy desfavorable, en cuanto a la satisfaccién laboral se
muestra 38.00% es parcial insatisfecho laboral, y un 2.00% es alto, en
conclusibn no se encuentra relacidbn entre el clima laboral y la

satisfaccion laboral de acuerdo (p> 0.05).
Nacionales

Sely (2019) se determind la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, el estudio es correlacional transversal,
cuantitativo, conformado por 234 trabajadores de salud, Se utilizé, una
escala de clima organizacional y una hoja de evaluacién del desempefio,
siendo los resultados. El 83,3% de 195 trabajadores, mostraron un clima
organizacional por mejorar y el 49,1 % de 115 personas, presentaron
desemperio laboral promedio. Por otro lado, el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal de
salud en estudio, con p < 0,000. Y el desempefio laboral se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la dimensién potencial
humano (p < 0,000), disefo organizacional (p < 0,002) y cultura de la
organizacion (p < 0,004). Conclusion. EI clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral del personal de salud del Hospital
Daniel Alcides Carrion, Pasco.

Sanchez (2017) el objetivo del estudio es conocer la relacion
entre asertividad y el compromiso organizacional, es investigacion de
nivel basica, cuantitativo de disefio no experimental, de corte trasversal y
correlacional, la muestra es 85 trabajadores que laboran en el Centro de
Salud Materno Infantil Magdalena. Se utiliz6 el instrumento de escala de

ADCA-1 y escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
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(1997), resultados: existe una relacién directa entre la asertividad y el
compromiso organizacional, obteniéndose un coeficiente alto en la
correlacion (Rho= .933; p=.000) se determin6 una alta correlacion entre
el auto asertividad y el compromiso organizacional en el personal de
salud y con un valor = 0.819, y una moderada correlacién entre la
hetero-asertividad y el compromiso organizacional al obtenerse un

coeficiente = 0.664 en los trabajadores del Centro de Salud.

Solis (2017) el estudio tiene como objetivo conocer el clima
organizacional en los trabajadores, es de tipo cualitativo etnogréfica, la
muestra estuvo conformada 20 del Hospital de Baja Complejidad Vitarte,
muestreo no probabilistico aleatorio, se aplica la guia de entrevista a
profundidad, los Resultados: es favorable segun la dimension cultura
organizacional, existe motivacion e identificacion a los objetivos
institucionales, con la dimension disefio organizacional es desfavorable y
en la dimension comunicacion es medianamente favorable, afirmando la
insatisfaccion al mando autoritario, donde la comunicacion cerrada es
revertida por la asertiva, de manera que la dimension potencial humano
es percibida como desfavorable, conclusién: El clima organizacional es

percibida por el personal como medianamente favorable.

Velazco y Zeballos (2016) realizaron la investigacion con el
objetivo de determinar cual es la relacién que existe entre el entorno al
clima laboral y la asertividad, es descriptivo, de corte transversal y
correlacional, conformada por 60 personas. Método la encuesta y
entrevista y los instrumentos de la Escala del entorno de practica de la
labor del personal de Salud, los resultados del nivel de asertividad,
prevalece es alta (61.67%), media de (21.67%) y baja de (21.67%), sin
embargo, se muestra un entorno laboral mixto de (38.3%), el otro
porcentaje, entorno laboral desfavorable es (33.3%) en un entorno
laboral favorable es (28.33%), no existe relacion significativa entre
ambas variables (p>0.05). Sin embargo, el Coeficiente de contingencia
expresa que existe asociacién entre asertividad y el entorno laboral,

(CC=0.294), conclusién, queda determinado que no existe relacién entre
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la Asertividad y el entorno laboral, por otra parte, si existe asociacion

entre ambas variables.

Escriba (2015) realizo el estudio con el propésito de conocer la
relacion que existe entre la asertividad y satisfaccion laboral, fue de tipo
no experimental, es correlacional, y de corte transversal, el método
inductivo-deductivo, esta formada por 55 trabajadores del Hospital, entre
nombrados y contratados. Se utilizo dos encuesta de asertividad y
encuesta de satisfaccion laboral, resultados; el promedio de asertividad
es 3.56%, y el de satisfaccion laboral es 2,97%, dando a conocer que la
asertividad de los trabajadores en promedio, que “casi siempre” son
asertivos, en cuanto a la satisfaccion es “Indiferente a la satisfaccion
laboral”, es decir ni insatisfechos, ni satisfecho mostrando que la
satisfaccion laboral, “No es favorable”, debido a la falta de trabajo en
equipo y comunicacion, en los diferentes servicios de la institucién, otras
dificultades es la remuneracion baja, dificultando el cumplimiento de las
metas con un p=0.00, es decir si el nivel de asertividad sube, también lo
hace la satisfaccion laboral de los trabajadores, conclusiones, la
Asertividad y la satisfaccion laboral se relacionan directa vy

significativamente en los trabajadores del Hospital IIE-Bellavista.
LOCALES:

Mamani (2016) realiz6 el estudio con el objetivo de identificar la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, estudio
cuantitativo, descriptivo explicativo y disefio no experimental de corte
transversal explicativo, representada por 65 trabajadores de la
Institucién. Para la recoleccion de datos recurrié al cuestionario para el
analisis de la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral,
resultados 80.7% satisfecho con el ambiente, trabajadores afirman estar
totalmente de acuerdo y satisfechos con el ambiente de trabajo, el
11.3% algunas veces y por ultimo el 8.1% manifiestan estar en
desacuerdo y estan insatisfecho con el ambiente de trabajo. Entonces, la
importancia del clima organizacional es fundamental en las Instituciones

como un factor que influye en el desempefio laboral de los trabajadores.
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3.2 Bases Tedricas.
3.2.1 Clima Laboral

Chiavenato (2011) describe al clima Laboral como el ambiente
interno de los miembros de la organizacién; el entorno ambiental
interviene poderosamente en todas las instituciones con un resultado
mayor 0 menor, y crean situaciones mas o menos favorables, es decir, el
clima laboral es favorable cuando satisface las necesidades personales
de los integrantes y este a la vez eleva la moral y cuando es desfavorable
se frustra esas necesidades. En realidad, el clima Laboral influye en la

salud emocional de los individuos.

En otras palabras, son las percepciones compartidas por los
participantes de una institucion con respecto al trabajo es el ambiente
fisico en que se da, las relaciones interpersonales, y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo (MINSA,
2009).

El clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una
organizacion. En este sentido el clima se asienta sobre la cultura
organizacional, un factor mas permanente derivado de la historia, los
valores y la tradicion de la organizacion. El clima laboral evoluciona
segun dinamicas internas propias que dependen de procesos de
percepcion basicos como la credibilidad de la fuente, los procesos
selectivos de llegada de la informacion, los liderazgos de opinién o las

normas grupales (Poole, 2006).

(Brunet, 1987) el autor nos refiere que el clima organizacional
constituye una configuracién de las caracteristicas de las organizaciones,
asi como las caracteristicas personales del individuo puede contribuir su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el

comportamiento de una persona en su centro laboral.
3.2.2 Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el

comportamiento de los individuos.
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3.2.2.1. Potencial humano:

Constituye un conjunto de habilidades que posee una persona y
las desarrolla cada una de ellas como: la intuicion, ternura, tenacidad,
observacion, paciencia, valentia, energia, constancia sobre todo el
compromiso con el entorno social interno y externo de la organizacion,
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefos
(MINSA, 2009).

a) Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente
los jefes, que tiene la forma de influir o actuar en los individuos en el
comportamiento como los valores, normas y procedimientos de otros,
para lograr resultados. Ya sean negativos o positivos en el medio social
(MINSA, 2009).

b) Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion
de introducir cosas nuevas y de mejorar, la implementacién de otros

elementos dentro de una institucion (MINSA, 2009).

c) Recompensa: Es la medida en que la institucion utiliza para el
premio y castigo, esta dimensién puede generar un clima apropiado en
la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive
al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a

mejorar en el mediano plazo (MINSA, 2009).

d) Confort: Es el bienestar fisico o material que te proporcionan
determinadas condiciones o circunstancias son los esfuerzos que
realiza la direccidon para crear un ambiente fisico sano y agradable
(MINSA, 2009).

3.2.2.2. Disefio organizacional (estructura):

Chiavenato (2009) menciona que son los organigramas Yy
descripciones de lugares, comprende aspectos centrales, dividir el
trabajo en grupos, unidades y departamentos, y asignarlo a distintos
puestos para lograr la coordinacion necesaria para alcanzar de forma

sincronizada los objetivos de la organizacion.
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a) Estructura: Es la percepcion que tienen los empleados de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
limitaciones a que se ven enfrentados en el proceso de su trabajo (MINSA,
2009)

b) Toma de decisiones: Es el proceso mediante el cual los empleados
realizan una eleccion en diferentes formas del contexto en el interior de la
organizacion, Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de
toma de decisiones entre los niveles jerarquicos (MINSA, 2009)

¢) Comunicacion: Como lo menciona Chiavenato (2011) es por el cual se
transmite informacion de una persona a otra que se relacionan
continuamente con su ambiente, asimismo es la manera de interactuar con
otras personas a través de ideas, hechos, valores y compartiendo
sentimientos y conocimientos. Es la facilidad que tienen los empleados de
hacer llegar sus quejas y reclamos primero con los jefes y a la direccion
(MINSA ,20009).

d) Remuneracion: Es la contraprestacion que debe percibir el trabajador

como consecuencia del contrato de trabajo (MINSA, 2009).

Chiavenato (2011) refiere es el pago a las personas segun el grado de
habilidades, conocimientos especificos que ofrecen, y con el que producen

beneficios para la organizacion.
3.2.2.3. Cultura de la Organizacion:

Segun Robbins y Judge (2017) refieren como los trabajadores
observan las caracteristicas de una institucién, es decir, se trata de un
término descriptivo por lo tanto es como ven los trabajadores su centro de

trabajo.

Una organizacion también tiene personalidad y es lo que conocemos como
su cultura, la cual implica tres entes. Primero, es una percepcion, Segundo

es descriptiva, tercera es compartida (Robbins, Coulter, 2010).

Es la conducta convivencial de una sociedad, que influye en todas sus
acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus
pensamientos consientes, de las cuales estan identificados con los

sistemas dindmicos de la organizacion (MINSA, 2009).
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a) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

b) Conflicto y cooperacion: Es el nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales

y humanos que éstos reciben de su organizacion.

c) Motivacion: Es un proceso psicologico primordial. Junto con la
percepcion, las cualidades, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas significativos para entender el comportamiento humano.

Interactda con el entorno (Chiavenato, 2009).

Son las condiciones internas que activan, dirigen, mantienen la conducta
de los empleados, a trabajar mas o menos intensamente dentro de la
organizacion. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias
de las personas hacia metas y fines determinados segun estimulos del

medio circundante se hacen presentes (MINSA, 2009).
3.2.3 Elementos de las organizaciones:

1) Elemento basico: son los individuos, cuyas relaciones conforman la
organizacion. El éxito o el fracaso de la institucion, esta determinado por la
calidad de las acciones que ejercen los miembros, por la cual la actividad

de uno esta determinada por la del otro. Las interacciones pueden ser:
a) Individuales;
b) entre individuo. y organizacion.
c) entre la organizacion. y otra organizacion.
d) entre la organizacion. y el ambiente externo.

2) Elementos de trabajo: son los recursos humanos son aquellos en que las
personas aparecen como elementos de trabajo, materiales fisicos,
(edificios, terrenos, equipos, instalaciones eléctricas, etc.) financieros
(capital, flujo de dinero, créditos), mercadolégicos (usuarios, clientes),
administrativos (planeacion, organizacion, jefes y control), (Chiavenato,
1999).
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3.2.4 Factores del clima laboral:

Segun, Palma (2004) existen cinco factores de clima laboral dentro de una

organizacion, tales como:

1.- Autorrealizacion: Evaluacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral y beneficio en el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con respecto al futuro (Palma,2004).

2.- Involucramiento laboral: Identificacion con los valores institucionales y
compromiso para con el cumplimiento y progreso de la organizacion
(Palma, 2004)

3.- Comunicacion: Percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la indagacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la compafiia como con la atencién a usuarios de

la misma (Palma, 2004).

4.- Condiciones laborales: Es la que provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el desempefio de las tareas

encomendadas (Palma, 2004).
3.2.5 Caracteristicas del Clima Organizacional

Son aspectos que guardan relacion con el ambiente de la organizacion en

gue se desempefian sus miembros.

e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por

situaciones coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de

la organizacion.

e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion.

e Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,

politicas y planes de gestion, etc.) (MINSA, 2009).
3.3.1 Asertividad
Llacuna y Pujol (2004) definen como la habilidad personal que nos

ayuda a conocer y expresar sentimientos, opiniones y pensamientos, en el
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momento oportuno, de la forma adecuada y sin negar ni desconsiderar los
derechos de los demas, logrando interactuar efectivamente en cualquier
situacion que permite al individuo ser directa, honesta y expresiva, es el
respeto profundo del yo, sélo respetando los derechos de uno mismo,
podemos respetar a los demas. Los individuos necesitan conocer vy
desarrollar sus derechos personales, como expresar pensamientos,
emociones y creencias en formas directas, honestas y apropiadas sin violar

los derechos de cualquier otra persona.

Es la capacidad de autoafirmar los propios derechos, sin dejarse manipular
y sin manipular a los demas. (Castayner, 1996)

Roca (2014). sefala es una actitud de autoafirmacion y defensa de
nuestros derechos personales, que incluye la expresidbn de nuestros
sentimientos, preferencias, necesidades y opiniones, en forma adecuada,

respetando, al mismo tiempo los de los demas.

Segun, Garcia y Magaz (2011) indica que es una conducta que
manifiesta el comportamiento que fomenta la igualdad en las relaciones
humanas, permitiéndonos actuar en defensa de los intereses propios,
defendernos sin ansiedad injustificada, demostrando de manera sincera y
agradable nuestros sentimientos, y poner en practica nuestros derechos

personales respetando los derechos de los demas.
3.3.2 Dimensiones de asertividad

3.3.2.1. Auto-Asertividad, concreta que es operativamente como la, “clase
de comportamiento que constituye un acto de expresion sincera y cordial
de los sentimientos propios y de respeto a los propios valores, gustos,

deseos o preferencias” de las personas (Garcia y Magaz, 2011).

3.3.2.2. Hetero-Asertividad, es operativamente como la, clase de
comportamiento que constituye un acto de respeto a la expresion sincera y
cordial de los sentimientos y de valores, gustos, deseos 0 preferencias de
los demas, pudiendo clasificar las cualidades habituales de interaccion de

las personas en las cuatro categorias siguientes (Garcia y Magaz, 2011).

Pasivo: Es el estilo de interaccién social caracterizado por una elevada

hetero-asertividad y una escasa auto-asertividad. Propio de los individuos
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inseguros, con baja autoestima, que no se consideran merecedoras de

respeto y consideracion, pero que si respetan a los demas.

Agresivo: Siendo una cualidad de interaccion social caracterizado por una
elevada auto-asertividad y una escasa hetero-asertividad. Propio de las
personas que se consideran superiores 0 mejores que los demas, a

quienes suelen menospreciar.

Asertivo: Se caracteriza por el estilo de interaccion social por un equilibrio
de niveles bajo, medio o alto entre su auto asertividad y la hetero-
asertividad. Propio de las personas seguras de si mismas, con buena
autoestima, que se consideran a si mismas, y a las demés, merecedoras

de respeto y consideracion.

Pasivo-Agresivo: Cualidad de interaccion social caracterizado por una
escasa auto y hetero-asertividad. Propio de individuos inseguros, con baja
autoestima, que no se consideran merecedoras de respeto y consideracion
y que tampoco respetan a los demds, acumulando ira por las frecuentes
experiencias de frustracion personal y de agresion por parte de los demas
(Garcia y Magaz, 2011).

3.3.3. Respuestas asertivas y ventajas

Es la capacidad para transmitir opiniones, posturas, creencias y

sentimientos de cada uno sin agredir ni ser agredido.

Si para el individuo las opiniones y deseos de los demas prevalecen
sobre los propios, la consecuencia es la sumisién que impide que avance el
grado de confianza de una relacién al no darse a conocer y convirtiéndose

asi en un absoluto desconocido (Llacuna y Pujol, 2004).

Tipos de respuestas asertivas las cuales también guardan relacién con los

derechos asertivos:

¢ Rechazar una peticion.

e Hacer una peticion o solicitar ayuda.

e Solicitar un cambio de conducta que resulta molesta.

e Mostrar desacuerdo.
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Hacer una critica.
Recibir una critica.
Formular un elogio.

Hacer cumplidos (Llacuna y Pujol, 2004).

3.3.4 Caracteristicas de la sumision de la agresividad y de la asertividad

La persona sumisa. no defiende los derechos e intereses personales.

Respeta a los dem4s, pero no a si mismo.

La persona agresiva. Protege en exceso los derechos e intereses
personales, sin tener en cuenta los de los demas: a veces, carece de

habilidades para afrontar ciertas situaciones.

La persona asertiva. conoce sus propios derechos y los defiende,
respetando a los demas, es decir, no van a “ganar”, sino a “llegar a un

acuerdo” (Castayner, 1996).

3.3.5 Teorias relacionadas a Clima laboral

Modelo teérico de motivacion-higiene de Frederick Herzberg

Para Herzberg (1974) la teoria de la motivacion-higiene sugiere
sobre la satisfaccion laboral e insatisfaccion laboral son producidos por
diferentes factores laborales, que hace que las personas se sientan
satisfechas en el trabajo son factores que se relacionan con el contenido
de sus trabajos, especificamente, logros, reconocimiento por logros,

trabajo interesante, mayor responsabilidad, crecimiento y avance.

Entonces, factores de motivacion-higiene de Herzberg, son
intrinsecos al trabajo en si, incluyen politicas y practicas de la
organizacién haciendo de sus empleados, en llegar a ser supervisado o
practicas de supervision, relaciones interpersonales con el jefe,
condiciones de trabajo, remuneracion y las relaciones interpersonal
relaciones con los compaferos, lo cual conduce a un clima laboral ya
sea favorable o desfavorable, porque la motivacién es el proceso interno

del individuo, que estimula, orienta y mantiene la conducta del individuo
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en con el fin de satisfacer sus necesidades y ayudarlo a alcanzar
algunos objetivos especificos (Islam y Ali, 2013). En palabras simples, la
motivacion es la fuerza que hace que los individuos actien de manera

forma especifica, positiva o negativa.

Por lo tanto, el clima laboral implica modificar los trabajos para que
los empleados puedan experimentar mas de los factores motivadores,
los trabajos que ofrecen oportunidades y un clima adecuado
frecuentemente llegan a experimentar logros, oportunidades para asumir
responsabilidades, oportunidades para ser autbnomo y aprender de las
oportunidades.

Por ende, el clima laboral es uno de los constructos mas centrales
dentro del campo del comportamiento organizacional y han sido uno de
las variables psicoldogicas investigadas en las organizaciones que
directamente esta relacionado con el estudio de las percepciones que
construyen los trabajadores sobre diferentes aspectos de su trabajo, el
clima coincide a uno de los atributos mas relevantes para la deteccion de
elementos regulatorios y guiar el comportamiento humano dentro de las

organizaciones (Gomes y Passos, 2010).

3.3.6 Teorias relacionadas a la asertividad

Enfoque cognitivo

El comportamiento asertivo consiste en expresar lo que se cree, se
siente y se desea de forma directa y honesta, haciendo valer los propios
derechos y respetando los derechos de los demas, entonces la
asertividad, ayuda a identificar y aceptar los propios derechos y los
derechos de los demas, a reducir los obstaculos cognoscitivos y afectivos
para actuar de manera asertiva, disminuyendo ideas irracionales,
ansiedades y culpas, y desarrollar destrezas asertivas a través de la
practica de dichos métodos, es asi como la asertividad se fundamenta en
la ausencia de ansiedad ante situaciones sociales, de manera que se
hace viable manifestar sentimientos, pensamientos y acciones (Flores,
1994).
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Entonces el comportamiento asertivo esta asociado con diversas
formas de psicopatologia (especialmente depresién y ansiedad social) y
variables de personalidad como el neuroticismo y la introversion-
extraversion, la teoria del comportamiento asertivo basado en la teoria de
la evolucion, tal vinculo puede ofrecer informaciébn en posibles

infraestructuras bioldgicas subyacentes de asertividad.

Bandura (2001) en su teoria de la autoeficacia proporciona mas
apoyo para la eficacia de la formacion didactica en su sugerencia que la
observacion de los demas, junto con una representacion cognitiva de los
objetivos deseados, puede alterar el comportamiento y mejorar el ajuste,
una vez que se imparten los datos de instruccion necesarios, los procesos
cognitivos mediaran cambiar y animar a las personas a persistir en sus

esfuerzos hasta que una meta prescrita sea alcanzada.

Por lo tanto, la asertividad podria permitir a una persona aprender
nuevos comportamientos y adquirir nuevas caracteristicas, en proceso de

actualizacion con el entorno laboral.
3.3.7. Identificacién de las variables.
Variable 1
e Satisfaccion con el clima laboral
Dimensiones:
Potencial humano
Disefio de organizacion

Cultura de la organizacién

Variables 2
e Asertividad
Dimensiones:
Auto asertividad

Hetero asertividad
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IV. METODOLOGIA
4.1 Tipo y Nivel de Investigacion.

Tipo: Bésica, porque se pretende agrandar los conocimientos en
base a los resultados conseguidos, sustentadas con las bases tedricas

existentes (Valderrama, 2015).

Nivel: Correlacional, (conocer la relacién o grado de asociacion que
existe entre dos variables, en un contexto en particular) (Hernandez -

Sampieri y Mendoza, 2018)

4.2 Disefio de Investigacion.

Segun el disefio es no experimental (se realiza sin manipular
variables), transversal (recolectan datos en un solo momento)

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)

/'

— - a0

Donde:

M = Muestra de estudio

01 = Var. 1: Satisfaccion con el Clima laboral
02 = Var. 2: Asertividad

r = Relacion
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Operacionalizacion de variables.

La presentacion esquematica del proceso de operacionalizacion de las

variables, se presenta en el cuadro siguiente:

VARIABLES INDICADORES VALOR FINAL ESCALA
Variable 1. Potencial humano .
SATISFACCION Satisfecho
CON EL
CLIMA : -
LABORAL Diseﬁ_o | Medio satisfecho
organizacional Ordinal
Insatisfecho
Cultura de la
organizacion
2.- Variable 2. | A ytq.asertividad Alto
ASERTIVIDAD Medio Ordinal
Hetero-asertividad Bajo

4.4 Hipotesis general y especifica.

Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la satisfaccion con el clima laboral y

la asertividad en el personal asistencial del hospital Calos Monge
Medrano, Juliaca, 2021.

Hipodtesis especifica.

e EXxiste relacion significativa entre el potencial humano y la asertividad

en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano,
Juliaca, 2021.

e Existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la

asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge
Medrano, Juliaca, 2021.
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e EXxiste relacion significativa entre la cultura de la organizacion y la
asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge
Medrano, Juliaca, 2021.

4.5 Poblaciéon y Muestra
4.5.1 Poblacion.

La poblacion objeto de estudio esta representada por 220
trabajadores del area asistencial que labora en los diferentes

servicios o areas del hospital Carlos Monge Medrano.

Distribucién de la poblacion

Género Total
Masculino Femenino
Profesion F % f % F %
Médico 10 5% 8 6% 11 100%
Lic. Enfermeria 10 5% 45 31% 43 31%
Obstetras 8 10% 10 7% 6 4%
Tecndélogo Médico 10 5% 10 7% 10 7%
Bidlogos 8 10% 10 7% 11 8%
Trabajadora Social 8 10% 6 4% 6 4%
Quimico Farmacéutico 3 4% 4 3% 2 1%
Técnicos Asistenciales 20 26% 50 35% 51 36%
Total 77 75% 143 102% 140 100%

Fuente: RRHH del Hospital Carlos Monge Medrano.

45.2. Muestra.

Muestra probabilistica Subgrupo de la poblacion en el que todos los
elementos de esta tienen la misma posibilidad de ser elegidos Por tal

motivo se llegd a emplear el muestro probabilistico aleatorio simple,

Por el ende, el tamafio de la muestra se obtuvo con margen de
confianza de 95% y un nivel de significancia de 0.05, esta se obtendra
con la siguiente férmula para poblaciones finitas o conocidas.
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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Tamano de la 220

poblacion N
Error Alfa A 0.05
Nivel de Confianza 1-a 0.95
Z de (1-a) Z (1-a) 1.96
Proporcion esperada P 0.5
Complemento de p Q 0.5
Precision D 0.05
Tamaifo de la muestra N 140.12

Criterios de inclusion y exclusion:
Criterio de inclusion:

e Se incluiran al personal asistencial de todos los servicios del hospital

Carlos Monge Medrano.

e Se incluird al personal nombrado, personal por contrato CAS, personal

contratado por terceros.
e Personal asistencial que si desea participar en el estudio
Criterios de exclusion:
e Seran excluidos el personal administrativo
e Son excluidos el personal con trabajo remoto.
e Excluidos el personal con licencia, vacaciones.

e Personal asistencial que no desea participar en el estudio

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de informacion.

Se utilizo la técnica de encuesta y el instrumento es un cuestionario del
Ministerio de Salud, CLIMA ORGANIZACIONAL.

Ficha técnica

Autores: Ha sido construido por el Comité Técnico de Clima

Organizacional (EDCO) disefiada por el Ministerio de Salud.
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Propédsito: Conocer las percepciones del personal de la organizacion,
respecto al Clima Organizacional.

Aplicacion: Al personal de los hospitales centros y puestos de salud.
Dimensiones: Unidimensional
Puntaje: Nunca = 1, A veces = 2, Frecuentemente =3 y Siempre = 4.

Descripcion: El cuestionario, consta de 34 enunciados, 28 de los cuales
las 11 dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que pertenecen
a la Escala “Lie” o escala de sinceridad, Con la participacion de un equipo
de expertos de diferentes instituciones. Se us6 la escala de Rensis Likert

gue se mide a través de los siguientes enunciados:
Dimensiones:

Potencial humano (3, 4, 6, 9, 10, 13, 14, 15, 16, 18, 21)
Disefio de organizacion (2, 5, 8, 11, 12, 23, 24, 25, 28)
Cultura de la organizacion (1, 7, 17, 19, 20, 22, 26, 27)
Nivel del Clima Laboral:

e Puntaje de 84 — 112: Satisfecho

e Puntaje de 56 — 83: Medio satisfecho

¢ Puntaje de 28 — 55: Insatisfecho

El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, asi mismo a
través de la metodologia de focus group se realizd la validacion de la
claridad de los enunciados; asi como la validacion estadistica utilizando
Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la
informacion que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su

uso repetido obtendra resultados similares.

Para medir asertividad se empled el “AUTO-INFORME DE CONDUCTA
ASERTIVA ADCA-1”, (creada por Manuel Garcia Pérez y Angela Magaz
Lago en 1994 con una muestra de 623 sujetos de ambos sexos, adultos y
universitarios procedentes de Madrid, y actualizada en el 2011 por el grupo
ALBOR-COHS.
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Ficha técnica.

Autores: E. Manuel Garcia Pérez y Angela Magaz Lago

Propésito: Identificar las actitudes y el sistema de valores de interaccion

del sujeto respecto de las relaciones sociales.

Aplicacion: Su aplicacion es a partir de los 12 afios a mas y puede ser

individual o colectiva en un tiempo de 15 a 20 minutos.

Descripcién: Consta de 35 items, donde los 20 primeros pertenecen a las

dimensiones de auto asertividad y los 15 restantes al de hetero-asertividad.

Para calcular sus puntuaciones, se sumaran las puntuaciones obtenidas en
los veinte primeros elementos que abarca la dimension de auto asertividad,

teniendo en cuenta que, cada “X” tendra una puntuacion de:
e Casinunca (4)

e Aveces (3)

¢ A menudo (2)

e Siempre o casi siempre (1)

Para el célculo de hetero—asertividad, se procedera de manera analoga con
los 15 dltimos elementos. Las puntuaciones directas obtenidas se

transcribiran en la parte final del cuestionario.
e Puntaje de 105 — 140: Alto

e Puntaje de 70 — 104: Medio
e Puntaje de 35— 69: Bajo

Para encontrar su validez y confiabilidad se aplico la prueba T de
Student para muestras independientes entre auto asertividad con un 0.90 y
hetero-asertividad con un 0.85, en ambos casos se presentan niveles de

significancia de .000, lo que indica que la prueba es valida y confiable.
4.7 Técnica de andlisis e interpretacion de datos.

El procesamiento de los datos recolectados, comprende las
siguientes etapas: Clasificacion, codificacion, tabulacion y analisis e

interpretacion de datos, este ultimo incluye.
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Andlisis estadistico descriptivo: Se realizara un andlisis univariado de

las variables principales.

Para variables cualitativas se describirdn en frecuencia absoluta (N) y
frecuencia relativa (%).

Para variables Cuantitativas se describirdn sus promedios, la moda, el

minimo, maximo, etc.

Analisis estadistico inferencial: Para el objetivo estadistico correlacionar

(Satisfaccion con el Clima Laboral y Asertividad), la contratacion de la

hipotesis se realizara mediante el procedimiento del Ritual de Significancia

Estadistica, considerando un valor significativo entre los valores obtenidos

de las variables.

Aspectos éticos.

Se tomo en cuenta los siguientes aspectos éticos:

Permiso del establecimiento de salud: Se solicitara el permiso a la
direccién del Hospital Carlos Monge Medrano, donde labora el personal

asistencial.

Formulario de encuesta: Los instrumentos son absolutamente
confidenciales y anénimo, pues no lleva el nombre del personal
encuestado, los cuestionarios de recoleccién de la informacién, asi como

la base de datos son propiedad exclusiva del entrevistador.

Se indicard que la participacion del personal asistencial es voluntario,
anoénimo y en consecuencia sus respuestas no seran divulgadas en
forma individual sino colectiva en graficos o tablas. Asimismo, que las
encuestadas podran dejar de contestar aquellas preguntas que no

desee.

Las investigadoras declararan no tener conflictos ni intereses.
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V.RESULTADOS

5.1. Presentacion de e interpretacion de Resultado

Tabla 1 Caracteristicas generales de los participantes.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 109 77.9
Masculino 31 22.1

Edad Frecuencia Porcentaje

20-29 12 8.6

30-59 108 77.1

60-mas 20 14.3

Figura 1 Caracteristicas generales de los participantes
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En la tabla y figura 1, se evidencia los datos socio demograficos, donde
el valor mas alto es 77.9% (109/140) representa al sexo femenino y el
22.1% (31/140) masculino.

De acuerdo a la edad el 77.1% (108/140) de los participantes oscilan
entre las edades de 30 a 59 afos, seguida por el rango de edad 20 a 29
afios que representa a 8.6% (12/140) y de 60 a mas afios es 14.3%
(20/140).
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Tabla 2 Anélisis de resultados de la variable Satisfaccién con el

Clima Laboral

Satisfaccién con el Clima

laboral Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 6 4,3
Medio satisfecho 101 72,1
Satisfecho 33 23,6
Total 140 100,0

Figura 2 Analisis de resultados de la variable Satisfaccion con el

Clima Laboral
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Como podemos visualizar en la tabla y figura 2, el mayor porcentaje
respecto a la satisfaccion con el clima laboral predomina el nivel medio
satisfecho 72.1% (101/140), seguido por satisfecho 23.6% (33/140),
insatisfecho 4.3% (6/140); Entonces, es importante recalcar que la
poblacién en estudio mantiene un clima laboral de nivel medio satisfecho,

en los diferentes servicios del Hospital Carlos Monge Medrano.

40



Tabla 3 Analisis de resultados de la dimension potencial humano

Potencial humano Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 23 16,4
Medio Satisfecho 95 67,9
Satisfecho 22 15,7
Total 140 100,0

Figura 3 Andlisis de resultados de la dimensién potencial humano
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De acuerdo a la tabla y figura 3, sobre la dimension de potencial humano,
se evidencia el 67.9% (95/140) es medio satisfecho; 16.4% (23/140)
demuestra insatisfecho y el 15.7% (22/140) muestra conductas de
satisfaccion. Por consiguiente, el personal asistencial del hospital Carlos

Monge Medrano demuestra potencial humano en un nivel medio satisfecho.
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Tabla 4 Anélisis de resultados de la dimension disefio organizacional

Disefio Organizacional Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 3 2,1
Medio Satisfecho 44 31,4
Satisfecho 93 66,4
Total 140 100,0

Figura 4 Andlisis de resultados de la dimensidon disefio organizacional
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En la tabla y figura 4, de la dimension de disefio organizacional, el 66.4%
(93/140) se encuentra satisfecho; 31.4% (44/140) medio satisfecho y el 2.1%
(3/140) insatisfechos. Por lo tanto, los trabajadores asistenciales del hospital
Carlos Monge Medrano se encuentran mayormente satisfecho con la

dimensién disefio organizacional.
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Tabla 5 Analisis de resultados de dimension cultura de la organizacion

Cultura de la organizacion Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 5 3,6
Medio Satisfecho 79 56,4
Satisfecho 56 40,0
Total 140 100,0

Figura 5 Analisis de resultados de la dimension cultura de la
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Segun la tabla y figura 5, en cuanto a la dimension de cultura de la
organizacion, se observa el 56.4% (79/140) se encuentran medio satisfecho;
40.0% (56/140) satisfecho y el 3.6% (5/140) de insatisfaccion. De manera
que, el personal asistencial del hospital Carlos Monge Medrano se
encuentran mayoritariamente medio satisfecho demuestra un nivel de cultura

de la organizacion de medio satisfecho.
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Tabla 6 Andlisis de resultados de la variable Asertividad

Asertividad Frecuencia Porcentaje
Bajo 60 42,9
Medio 76 54,3
Alto 4 2,9
Total 140 100,0

Figura 6 Andlisis de resultados de la variable Asertividad
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En la tabla y figura 6, la variable asertividad se observa que el 54.3%
(76/140) presenta asertividad medio, el 42.9% (60/140) es bajo, solo el
2.9% (4/140) es alto. Lo que indica, los trabajadores asistenciales
muestran conductas de asertividad de nivel medio, con tendencia a ser

bajo.
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Tabla 7 Andlisis de resultados de la dimensién Auto-asertividad

Auto-asertividad Frecuencia Porcentaje
Bajo 67 47,9
Medio 64 45,7
Alto 9 6,4
Total 140 100,0

Figura 7 Andlisis de resultados de la dimension Auto-asertividad
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De acuerdo a la tabla y figura 7 en la dimensién de Auto-asertividad nos
indica que un 47.9% (67/140), es de nivel bajo, el 45.7% (64/140) de
promedio medio y 6.4% (9/140) es alto. Por ende, el personal asistencial
del Hospital Carlos Monge Medrano tiene conductas de auto-asertividad

bajo.
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Tabla 8 Andlisis de resultados de la dimensién Hetero-asertividad

Hetero-asertividad Frecuencia Porcentaje
Bajo 54 38,6
Medio 80 57,1
Alto 6 4,3
Total 140 100,0

Figura 8 Andlisis de resultados de la dimension Hetero-asertividad

57.1%

(o2}
o

38.6%

Porcentaje
w N m
o (= o

N
o

4.3%
10 "
0
Bajo Medio Alto

En cuanto a la tabla y figura 8 en la dimensién de Hetero-asertividad nos
demuestra 57.1% (80/140) siendo de nivel medio, el 38.6% (54/140) con
tendencia bajo y 4.3% (6/140) alto. De manera que, los trabajadores
asistenciales del Hospital Carlos Monge Medrano presentan conductas de

Hetero-asertividad de nivel medio.
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Tabla 9 Niveles de satisfaccion con el clima laboral en relacién con la

asertividad.
Satisfaccion Asertividad
con  Clima Bajo Medio Alto Total
laboral
n % n % % n %
Insatisfecho 5 3.6 1 0.7 0.0 6 4.3
Medio 43  30.7 58 414 0.0 101 72.1
satisfecho
Satisfecho 12 8.6 17 12.1 2.9 33 236
Total 60 429 76 543 29 140 100.0

Figura 9 Niveles de satisfaccion con el clima laboral en relacion con la

asertividad.
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la tabla y figura 9 se demuestra el clima laboral

Asertividad Alto

insatisfecho,

predominando el nivel bajo de asertividad 3,6% (5/140); por otro lado, en la

satisfaccion media la mayoria de trabajadores presenta nivel medio de

asertividad 41,4% (43/140); sin embargo, en el clima laboral es satisfecho el

12,1% (17/140) muestra conducta de asertividad media.
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Tabla 10 Niveles de satisfaccion con el potencial humano segun la

asertividad
Asertividad
Potencial Bajo Medio Alto Total
humano n % n % n % n %

Insatisfecho 12 8.6 11 7.9 0 0.0 23 16.4

Medio 41 29.3 54 38.6 0 0.0 95 67.9
satisfecho

Satisfecho 7 5.0 11 7.9 4 2.9 22 157
Total 60 429 76 54.3 4 29 140 100.0

Figura 10 Niveles de satisfaccion con el potencial humano segun la

asertividad
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De acuerdo a tabla y grafico 10, se observa en el potencial humano
insatisfecho el 8.6% (12/140) presentan un asertividad baja; sin embargo,
en el medio satisfecho del potencial humano 38.6% (54/140) demuestra
asertividad medio y en el potencial humano satisfecho 7.9% (11/140)

muestran conductas de asertividad media.
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Tabla 11 Niveles de satisfaccion con el Disefio Organizacional segun la

asertividad
Asertividad
Disefio Bajo Medio Alto Total

organizacional n % n % n % n %

Insatisfecho 2 1.4 1 0.7 0 0.0 3 2.1
Medio 34 24.3 9 6.4 1 0.7 44 31.4

satisfecho

Satisfecho 24 171 66 471 3 2.1 93 66.4
Total 60 429 76 543 4 29 140 100.0

Figura 11 Niveles de satisfaccion con el Disefio Organizacional segun la

asertividad
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En cuanto a la tabla y grafico 11, sobre el disefio organizacional se
visualiza que predomina el nivel satisfecho 47.1% (66/140) que muestra
asertividad medio, sin embargo, en medio satisfecho 24.3% (34/140) con

asertividad baja, 1.4% (2/140) insatisfecho y baja asertividad.
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Tabla 12 Niveles de satisfaccion con la cultura de la organizacion segun la

asertividad
Asertividad
Cultur_a de;lla Bajo Medio Alto Total
organizacion N % n % n % n %
Insatisfecho 3 2.1 2 1.4 0 0.0 5 3.6
Medio 33 236 46 329 0 0.0 79 56.4
satisfecho
Satisfecho 24 17.1 28 20.0 4 2.9 56 40.0
Total 60 429 76  54.3 4 29 140 100.0

Grafico 12 Niveles de satisfaccién con la cultura de la organizacion segun la
asertividad
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En la tabla y grafico 12, se muestra en cultura de la organizacién medio
satisfecho el 32.9% (46/140) presentan asertividad medio; sin embargo,
en el nivel satisfecho 20.0% (28/140) muestra asertividad medio y en el
nivel insatisfecho 2.1% (3/140) muestran conducta de asertividad baja.
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PRUEBA DE NORMALIDAD

El ritual de la significancia estadistica (Variable aleatoria Clima

laboral)

Plantear Hipotesis

Ho: La distribucion de la variable Clima Laboral NO es distinta a la
distribucion normal (tiene distribucion normal).

Hi: La distribucion de la variable Clima Laboral es distinta a la
distribucion normal (No tiene distribucion normal, no tiene normalidad).

Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) a = 5% 0,05

Estadistico de prueba
a.) Kolmogorov-Smirnov

Valor calculado: 0,416
Valor de P= 0,000
Interpretar (dar como respuesta una de las Hipotesis)

La distribucion de la variable Clima Laboral es distinta a la distribucion
normal (No tiene distribucion normal, no tiene normalidad).

El ritual de la significancia estadistica (Variable aleatoria Asertividad)

Plantear Hipotesis

Ho: La distribucién de la variable Asertividad NO es distinta a la
distribucion normal (tiene distribucion normal).

H1: La distribucion de la variable Asertividad es distinta a la distribucion
normal (No tiene distribucién normal, no tiene normalidad).

Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) a = 5% 0,05

Estadistico de prueba
b.) Kolmogorov-Smirnov

Valor calculado: 0,339
Valor de P= 0,000
Interpretar (dar como respuesta una de las Hipotesis)

La distribucion de la variable Asertividad es distinta a la distribucion
normal (No tiene distribucién normal, no tiene normalidad).
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PRUEBA DE NORMALIDAD
Tabla 13 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Satisfaccion con
el Clima Laboral

N 140
Parametros normales®® Media 2,19

Desv. Desviacion ,493
Maximas diferencias Absoluto 416
extremas Positivo 416

Negativo -,305
Estadistico de prueba 416
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.

Como indica la Tabla 13, sobre la prueba de normalidad, se llegd a optar por
Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra es mayor a 50, por ende, se
evidencia que el nivel de significancia es menor de 0.05 en la variable: clima
laboral, esto indica que no presentan distribucién normal. Entonces se llegé
emplear la prueba estadistica de Rho de SPEARMAN.

52



Tabla 14 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Asertividad
N 140
Parametros normales®® Media 1,60
Desv. Desviacion ,547
Maximas diferencias Absoluto ,339
extremas Positivo ,292
Negativo -,339
Estadistico de prueba ,339
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.

De acuerdo a la Tabla 14, sobre la prueba de normalidad de asertividad, se
llegd a optar por Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra es mayor a 50, por
tal, se observa que el nivel de significancia es menor de 0.05 en la variable:
Asertividad, esto indica que no presentan distribucion normal. Entonces se

llegd emplear la prueba estadistica de Rho de SPEARMAN.

5.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general.

Ho: No existe relacion entre satisfaccion con el clima laboral y asertividad en
el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca,
2021.

Hi: Existe relacién entre satisfaccion con el clima laboral y asertividad en el
personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca, 2021.

Regla de decision:
Ho > .05 (se rechaza)

H1 < .05 (se acepta)
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Tabla 15 Anélisis de correlacion de satisfaccion con el clima laboral y

asertividad
Clima  Asertividad
Laboral
Rho de Satisfaccion ~ Coeficiente de 1,000 221"
Spearman  con el correlacion
Clima Sig. (bilateral) . ,009
Laboral n 140 140
Asertividad  Coeficiente de 221" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,009 .
n 140 140

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

Se visualiza en la tabla 15, sobre el analisis de correlacion entre la
satisfaccion con el clima laboral y asertividad se observa valores de Rho de
Spearman = .221; p< .009, lo cual indica que existe correlacion baja entre las
variables mencionadas. Esto quiere decir, que a mayor satisfaccion con el

clima laboral mayor seré la asertividad.

Siendo el nivel de significancia menor que 0,05 (0,009 < 0,05) rechazamos la
Ho, y aceptamos la H1; Existe correlacién entre el grado satisfaccion con el
clima laboral y asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos

Monge Medrano, Juliaca, 2021.

Hipodtesis especifica 1.

Ho: No existe relacion significativa entre el potencial humano y la asertividad en

el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre el potencial humano y la asertividad en el

personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca, 2021.

Regla de decision:
Ho > .05 (se rechaza)

H1 < .05 (se acepta)
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Tabla 16 Analisis de correlacion de dimension potencial humano y

asertividad
Potencial Asertividad
Humano
Rho de Potencial Coeficiente de 1,000 248"
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
n 140 140
Asertividad  Coeficiente de 248" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,003 .
n 140 140

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

En la tabla 16, se observa los valores Rho de Spearman = .248 y p< .003 estos
nos indican que existe correlacion positiva débil entre el potencial humano y
asertividad. Por lo tanto, a mayor satisfaccion con la dimensién potencial

humano mayor serd la asertividad o viceversa.

Obteniendo un nivel de significancia menor que 0,05 (0,003 < 0,05)
rechazamos la hipoétesis nula, y aceptamos la alterna. Existe correlacion entre
la dimension potencial humano y asertividad en el personal asistencial del

Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca, 2021.

Hipodtesis especifica 2.
Ho: No existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la

asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano,
Juliaca, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre entre el disefio organizacional y
asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano,
Juliaca, 2021.

Regla de decision:
Ho > .05 (se rechaza)

H1 < .05 (se acepta)
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Tabla 17 Anélisis de correlacion de dimensidn disefio organizacional y

asertividad
Disefio Asertivid
Organizacional ad
Rho de Potencial Coeficiente de 1,000 223"
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,008
n 140 140
Asertividad  Coeficiente de 223" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,008 .
n 140 140

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

En la tabla 17, se observa los valores Rho de Spearman=.223, p< .008 estos,
se refieren que existe correlacion positiva débil entre el disefio organizacional
y asertividad. Quiere decir, a mayor satisfacciéon con la dimension de disefio

organizacional mayor sera la conducta asertiva o viceversa.

Con un nivel de significancia menor que 0,05 (0,008 < 0,05) rechazamos la
Ho, y aceptamos la Hi. Existe correlaciéon entre la dimension disefio
organizacional y asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos

Monge Medrano, Juliaca, 2021.

Hipoétesis especifica 3.

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura de la organizacion y el
asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano,
Juliaca, 2021.
Hi: Existe relacion significativa entre la cultura de la organizacion y la
asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano,
Juliaca, 2021.

Regla de decision:
Ho > .05 (se rechaza)

Hi < .05 (se acepta)
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Tabla 18 Anélisis de correlaciéon de Cultura de la organizacion y

asertividad
Culturadela Asertividad
organizacion
Rho de Potencial Coeficiente de 1,000 ,183"
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,030
n 140 140
Asertividad  Coeficiente de ,183" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,030 .
n 140 140

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

En la tabla 18, se evidencia los valores Rho de Spearman = .183 y la p< .030

esto indican que existe correlacién directa muy baja entre la cultura de la

organizaciéon y asertividad. Lo cual significa, mayor satisfaccion con la

dimensién de la cultura de la organizacibn mayor sera el asertividad o

viceversa.

Siendo el nivel de significancia es menor que 0,05 (0,030 < 0,05) rechazamos

la Ho, y aceptamos la H1 Existe correlacién entre la dimension de cultura de la

organizacién y asertividad en el personal asistencial del Hospital Carlos

Monge Medrano, Juliaca, 2021.
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5.3 Discusion de resultados

Luego de realizar el andlisis de datos, al determinar la relacion entre el
clima laboral y asertividad en el personal asistencial de hospital Carlos Monge
Medrano. Juliaca, 2021, podemos establecer que existe relacion directa y
débil (Rho = .221; p< .009), por lo consiguiente rechaza la Ho y se acepta la
H1 nos indica, cuando se mantiene una buena comunicacion, relaciones
interpersonales adecuadas con los jefes y compafieros de trabajo,
adecuandose a los cambios, todo ello conlleva a tomar decisiones con
opiniones positivas, respetando los derechos de uno mismo y de los demas
miembros. El resultado descrito muestra similitud con el trabajo investigativo
de Araya y Medina (2019), quien afirma que existe relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral (p< 0,05y r = 0.636), sin embargo, no
muestra semejanza con el estudio realizado por Velazco, Zeballos (2016), no
existe relacion significativa entre el entorno laboral y asertividad (p>0.05).
Entonces, el clima laboral favorable lleva a los trabajadores a tener
expectativas positivas con respecto a su labor, mostrando que existe un buen
nivel de desempeiio y productividad en el trabajo, con pensamientos de
eficiencia laboral, obteniendo importantes logros en su vida personal y
profesional (Robbins, 2009). Lo mismo ocurre con el comportamiento social
que constituyen un acto de respeto por igual a uno mismo y a las demas

personas con las que se interactia (Garcia, Magaz, 2011).

En cuanto, al analisis de nuestra primera hipétesis especifica, se confirma
que existe correlacion positiva débil (Rho = .248 y p< .003) por lo tanto se
rechaza la Ho y se acepta la Hi entre el potencial humano y asertividad en el
personal asistencial de hospital Carlos Monge Medrano Juliaca. Esto indica,
cuando se muestra trabajo en equipo, progresivamente incrementa los niveles
de asertividad generando mayor comunicacién entre los compafieros de
trabajo. El resultado obtenido se asemeja al estudio de Sely (2019) existe
relacion entre el clima organizacional y su dimension potencial humano (p <
0,000). Por lo tanto, el potencial humano es un activo que produzca, es
preciso aplicar resultados y retornos significativos en un contexto

considerablemente organizacional favorable, que tiene que ver con la
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organizacion (Chiavenato, 2009). Que ocurre con una interaccion satisfactoria
depende de que nos sentimos valorados y respetados, y esto, a su vez, no
depende tanto del otro, sino de serie de habilidades para responder

correctamente (Castayner, 1996).

De igual manera, en el analisis de la segunda hipétesis especifica, queda
demostrado que existe correlacion positiva débil (Rho = .223, p< .008) por
ende, se rechaza la Ho y se acepta la Hi con el disefio organizacional y
asertividad en los trabajadores del hospital Carlos Monge Medrano Juliaca, lo
que significa si hay una buena estructura, equipamiento en materiales y
toma de decisiones adecuadas, y una interaccion entre los trabajadores, y
retribucién justa mayor sera la asertividad, el resultado muestra similitud con
el trabajo de investigacion realizado por Solis (2017) afirma la relacion entre
clima organizacional y la dimension disefio organizacional. Por otro lado,
(Chiavenato, 2009) es el proceso de construccion y adaptacion continua con
la estructura de la organizacién para lograr metas y estrategias, porque la
estructura representa la interrelacion entre érganos y tareas dentro de una
institucion. Llacuna, Pujol, (2004), en tanto refiere forma de interactuar
eficazmente en cualquier situacion que le permita a la persona ser directa,

honesta y expresiva.

Asimismo, de acuerdo al analisis de la tercera hipétesis especifica, se
corrobora que existe correlacion directa y muy baja entre la cultura de la
organizaciéon y asertividad (Rho = .183 y la p< .030) lo cual indica que se
rechaza la Ho y se acepta la Hi, cuando hay aceptacién de las creencias de
los trabajadores, costumbres de la institucion y se llega a cumplir las normas
institucionales gradualmente logra mejorar la asertiva, el resultado muestra
similitud con el estudio realizado por Sely (2019) el desempefio laboral se
relaciona significativamente con el clima organizacional en la dimension
cultura de la organizacién (p < 0,004). Entonces, las instituciones tienen una
cultura que dependen de su fortaleza, suele influir en las actitudes y
comportamientos de sus integrantes (Robbins, 2017). Por otro lado, expresar
pensamientos, emociones y creencias de forma directa, honesta y adecuada

sin quebrantar los derechos de ninguna otra persona (Llacuna, Pujol, 2004).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones.

Se determina que existe relacion positiva baja (Rho = .221; p< .009) entre
la satisfaccion con el clima laboral y asertividad en el personal asistencial
del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca-2021. Por lo tanto, se
demuestra mayor satisfaccion con el clima laboral mayor sera la

asertividad.

Se determina que existe relacién positiva baja (Rho de Spearman = .248 y
p< .003). entre potencial humano y asertividad en el personal asistencial
del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca- 2021. Por lo tanto, a mayor

satisfaccion en la dimensién potencial humano mayor sera la asertividad.

Se demuestra que existe relacion positiva débil (Rho = .223, p< .008) entre
el disefio organizacional y asertividad en el personal asistencial del
Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca-2021. Es decir, a mayor
satisfaccion con la dimensién disefio organizacional mayor sera la

conducta asertiva.

Se demuestra la relacion (Rho = .183, la p< .030) esto indican que existe
relacion directa muy baja entre la cultura de la organizacion y asertividad
en el personal asistencial del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca-
2021. Por ende, a mayor satisfaccion con la dimensiéon cultura de la

organizacién mayor sera la asertividad.
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Recomendaciones.

e Se sugiere, a los jefes de los diferentes servicios a realizar capacitaciones
para el personal creando un ambiente agradable de tal manera estar
comprometidos al trabajo en equipo en su servicio y con sus compafieros
de los demés departamentos de forma organizada, recibiendo un buen
trato de parte de los jefes y entre miembros en el establecimiento de

salud.

¢ A las autoridades de la Region, redes, hospitales de salud, fortalecer las
relaciones interpersonales adecuadas para asi realizar sus tareas y
cumplir con sus funciones laborales, logrando una remuneracion acorde a
su trabajo, desempefiando y participando en la toma de decisiones en

beneficio de la institucion.

e Al personal asistencial, adaptarse a los cambios que realiza la
organizacién, tomar la iniciativa y dar solucion a los problemas, contar con
la disponibilidad y comprension de los jefes y compaferos, los
reconocimientos y premios deben ser distribuidos de forma equitativa para
todos los integrantes, contar con ambientes limpios y apropiados, los
directivos contribuyen creando condiciones adecuadas para mejorar las

labores en la institucion, igualmente sentir satisfaccion con el trabajo.
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Titulo: RELACION ENTRE LA SATISFACCION CON EL CLIMA LABORAL Y LA ASERTIVIDAD DEL PERSONAL ASISTENCIAL.

HOSPITAL CARLOS MONGE MEDRANO, JULIACA, 2021.

OPERACIONALIZACION

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES
Problema Objetivo general: Hipodtesis 1.- Variable 1 Enfoque: Cuantitativo
general: Identificar la general: Potencial humano Método: Inductivo
;Cual serd la relacion que existe Existe  relacion .
relacéién que existe entre el nivel de significativa entre el SATISFACCION (3,4,6,9,10,13,14,15,16,18, | Satisfecho Tipo:
: satisfaccion con el ;
gg’tir;‘aciliénm\gec:n d:I clima laboral y la ;gr:rz;wlda;;raleny 5 CON EL CLIMA 21) Puntaje: 84— 112 | Basico, descriptivo,
clima laboral y la asertividad en _eI personal asistencial LABORAL Transversal
- personal asistencial .
asertividad en el . del hospital Calos
personal asistencial del Hospital ~Carlos Monge Medrano, Disefio organizacional . . Nivel de estudio:
del Hospital Carlos Monge Medrano, | j iaca, 2021 Medio satisfecho
Juliaca, 2021. ' Relacional
Monge  Medrano, (2,5,8,11,12,23,24,25,28) .
Juliaca, 20217 Puntaje: 56 - 83 | .
' Disefio: No experimental,
Objetivos H|po-teS|s transversal, correlacional
Problemas especificos: especificas: Cultura de la organizacion Insatisfecho
especificos: . Existe relacion .
P Determinar la significativa entre el (1,7,17,19,20,22,26) Puntaje: 28 - 55
s relacion del potencial .
¢,Como se potencial humano y
; humano con la o
relaciona el - la asertividad en el
otencial humano asertividad en _eI personal asistencial -
P o personal asistencial : .,
con IaI asertlwdao: del Hospital Carlos del Hospital (d:arlos Poblacion: 220
en e ersona Monge Medrano, .
asistencial P del Mo_nge Medrano, Julia?:a 2021 trabajadores
Hospital Carlos Juliaca, 2021 , .
Monge Medrano, Muestra: 140 Personal

Juliaca, 20217
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¢De qué manera
se relaciona el
disefio
organizacional con
la asertividad del
personal asistencial
del Hospital Carlos
Monge  Medrano,
Juliaca, 2021?

¢;De qué forma
se relaciona la
cultura de la
organizacién con la
asertividad en el
personal asistencial
del Hospital Carlos
Monge Medrano,
Juliaca, 2021?

Conocer la
relacion del disefio
organizacional con la
asertividad del
personal asistencial
del Hospital Carlos
Monge Medrano,

Juliaca, 20217

Asociar la relacion
de la cultura de la
organizacién con la
asertividad en el
personal asistencial
del Hospital Carlos
Monge Medrano,
Juliaca, 20217

Existe  relacion
significativa entre el
disefio
organizacional y la
asertividad en el
personal asistencial
del Hospital Carlos
Monge Medrano,
Juliaca, 2021.

Existe relacion
significativa entre la
cultura de la
organizacion 'y la
asertividad en el
personal asistencial
del Hospital Carlos
Monge Medrano,
Juliaca, 2021.

1.- Variable 2

Asertividad

Auto-asertividad

(1 a 20)

Hetero-asertividad

(21 a 35)

Alto

Puntaje: 105 -
140

Medio

Puntaje: 70 -

104

Bajo
Puntaje: 35 - 69

asistencial

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de

informacién: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario

1 metodologia para el
estudio del Clima

Organizacional

2 autoinforme de conducta

asertiva adca-1

Técnica de analisis de

datos: Se aplicard el
programa estadistico
SPSS-25,

la prueba estadistica de
Rho de Spearman para
evaluar correlaciones

entre las variables
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ANEXOS 2

Instrumento de recoleccién de datos
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Documento Técnico: Metodologia para el estudio del Clima
Organizacional

LEdad: ...l

. Sexo: [1] Femenino, [2] Masculino

. Area laboral: [1] Administracion [2] Asistencial
CProfesion: ...
. Condicion: [1] Nombrado [2] Contratado

. Tiempo trabajando en la Institucion..................ccccceee.

~N oo o~ W N P

. Tiempo trabajando en el Puesto Actual: .........................
INCTRUCCION

Lee con atencion y cuidado cada una de ellas. En cada frase, sefiala con una
equis (X), la casilla correspondiente a la columna que mejor represente tu
forma de reaccionar en cada situacion, de acuerdo con el siguiente codigo:

Nunca A veces Frecuente Siempre

1 2 3 4

ITEMS 1 2 3 4

Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor sé
hacer.

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacioén antes de tomar una decision.

La innovacibn es caracteristica de
nuestra organizacion.

Mis compafieros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de problemas.

Mi remuneracibn es adecuada en
relacion con el trabajo que realizo

Mi jefe estd disponible cuando se le
necesita.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable.

Conozco las tareas o funciones
especificas que bebo realizar en mi
organizacion.

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada.

Es facil para mis compafieros de trabajo
gue sus nuevas ideas sean consideradas.
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Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion.

En mi organizacion participo en la toma
de decisiones.

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa.

Mi institucién es flexible y se adapta bien
a los cambios.

La limpieza de los ambientes es
adecuada.

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso
de mi organizacion.

Mi  contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi organizacion
de salud.

Existen incentivos laborales para que yo
trate de hacer mejor mi trabajo.

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud.

Las otras areas 0 servicios me ayudan
cuando las necesito.

En términos generales me siento
satisfaccion con mi ambiente de trabajo.

Puedo contar con mis comparieros de
trabajo cuando los necesito.

Mi salario y beneficios son razonables.

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o]
percepciones relacionadas al trabajo.

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion de salud.

Recibo buen trato en mi establecimiento
de salud.

Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes.
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ESCALA DE EVALUACION DE ASERTIVIDAD (ADCA-1)

INCTRUCCION
A continuacion, leeras algunas afirmaciones sobre cOmo piensan, siente o
actuan las personas.

Lee con atencion y cuidado cada una de ellas. En cada frase, sefiala con una
equis (X), la casilla correspondiente a la columna que mejor represente tu
forma de reaccionar en cada situacion, de acuerdo con el siguiente cédigo:

CN = Nunca o casi nunca

AV = A veces, en alguna ocasién

AM = A menudo, con cierta frecuencia

CS = Siempre o casi siempre

Por favor, CONTESTA A TODAS LAS FRASES. No emplees demasiado

tiempo en pensar las respuestas. Ten en cuenta que no hay respuestas BUENAS

ni MALAS.
Nunca o «casi|A veces, en|A menudo, con | Siempre o0 casi
nunca alguna ocasion cierta frecuencia siempre
1 2 3 4

1. Cuando alguien dice algo con lo que yo no estoy de acuerdo

me pone nervioso/a tener que exponer mi propia opinion.

2. Cuando estoy enfadado(a), me molesta que los demas se den

cuenta.

3. Cuando hago algo que creo que no gusta a los otros, siento

miedo o verglienza de lo que puedan pensar de mi.

4. Me disgusta que los demas me vean, cuando estoy nervioso

(a).

5. Cuando me equivoco, me gusta reconocerlo ante los demas.

6. si se me olvida algo, me enfado conmigo mismo (a).

7. Me enfado, si no consigo hacer las cosas perfectamente.

8. Me siento mal cuando tengo que cambiar de opinion.

9. Me pongo nervioso/a o tenso/a cuando quiero elogiar a alguien.
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10. Cuando me preguntan algo que ignoro, procuro justificarme
por no saberlo.

11. Cuando estoy triste, me disgusta que los demas se den

cuenta.

12. Me siento mal conmigo mismo/a si no entiendo algo que me

estan explicando.

13. Me cuesta trabajo aceptar las criticas que me hacen, aunque

comprenda que son justas.

14. Cuando me critican sin razén, me enfada o me pongo

nervioso/a tener que defenderme.

15. Cuando creo haber cometido un error, busco excusas que me

justifiquen.

16. Cuando descubro que no se algo, me siento mal conmigo

mismo/a.

17. Me cuesta hacer preguntas.

18. Me cuesta pedir favores.

19. Me cuesta decir que NO, cuando me piden que no haga algo

gue yo no deseo hacer.

20. Cuando me hacen algun elogio, me pongo nervioso y no sé

gué hacer o decir.

21. Me molesta que no me entiendan cuando explico algo.

22. Me irrita mucho que me lleven la contraria.

23. Me molesta que los demas no comprendan mis razones 0 mis

sentimientos

24. Me enfado cuando veo que la gente cambia de opinion con el

paso del tiempo.

25. Me molesta que me pidan ciertas cosas, aunque lo hagan con

educacion.
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26. Me molesta que me hagan preguntas.

27. Me desagrada comprobar que la gente no se esfuerce

demasiado en hacer su trabajo lo mejor posible.

28. Me altero cuando compruebo que una persona que aprecio

toma una decision equivocada.

29. Me siento mal cuando compruebo que una persona que

aprecio toma una decision equivocada.

30. Me altero cuando veo a alguien comportdndose de manera
indebida.

31. Me disgusta que me critiquen.

32. Siento malestar hacia la persona que me niega algo
razonable, que le pido de buenas maneras.

33. Me altera ver a personas que no controlan sus sentimientos:

dan gritos, se muestran excesivamente contentas.

34. Me desagrada que no se a las cosas, la importancia que

tienen.

35. Me molesta que alguien no acepte una critica justa.
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ANEXOS 3

Base de datos SPSS
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Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHeH e Bl 8BS {96
51

5:F1

\Visible: 17 de 17 variat

[ MUESTRA| & SEXO| & EDAD| & VITOTAL | & D1] & 02| & D3| & V26LOBAL| & F1| & F2| @ clima| & Potencial | & Disefio | & Cultura| &b Asertividad| & Auto | & Hetero | var

1 1 1 2 4 28 25 2 76 43 3 2 2 3 2 2 2 2,00
2 1 2 91 34 N % %8 59 3 3 3 3 3 2 2 2,00
3 2 2 Tou % A 81 4T M 2 2 3 2 2 2 2,00
4 4 1 2 o2 %A 87 52 3% 2 2 3 2 2 2 2,00
5 5 1 1 T30 M 23 78 27 2 2 3 2 2 2 1,00
6 6 1 2 2% 2 4 8 50 3% 2 2 3 3 2 2 2,00
7 1 2 2 2 19 21 7B 4 3 2 2 3 2 2 2 2,00
8 2 2 8 19 17 20 1w R 2 1 3 2 2 1 2,00
[ 9 | 9 1 2 68 2 23 18 o423 2 2 3 2 2 2 2,00
10 2 1 80 28 27 % “ 54 2 2 3 3 2 2 2,00
1 2 3 88 34 29 25 2 32 30 3 3 3 3 1 1 2,00
12 1 2 4 15 15 18 B2 3T 2% 1 1 2 2 1 1 1,00
13 13 2 2 B2 19 21 2 0 42 28 2 1 3 2 2 2 1,00
14 14 2 1 87 34 2 % 61 37 2% 3 3 2 3 1 1 1,00
15 1 1 % 40 N 4 % 6 3R 3 3 3 3 2 3 2,00
16 1 2 8 2 23 0 69 38 31 2 2 3 2 1 1 2.00
17 2 2 5 28 16 14 0 B 4 2 2 1 1 2 2 2,00
18 1 1 82 3 2% 2% 55 33 2 2 2 2 3 1 1 1,00
19 1 3 5 26 19 14 3 8 B 2 2 3 1 2 3 2,00
20 1 3 8 3 2T % 2 88 M 3 2 3 3 2 2 2.00
2 1 2 6 26 19 20 66 U 3 2 2 3 2 1 1 2,00
2 2 1 2 noo2 7 A 78 48 30 2 2 3 2 2 2 2,00
2 2 1 3 7% 27 2% 23 83 4T 36 2 2 3 2 2 2 2,00
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68 F1 ‘Visible: 17de17val
& WUESTRA & SEXO| & EDAD ¢ VITOTAL & D1 @ D2 & 13| & VaGLOBAL ¢ F1| # F2. & ciima| &) Patencial | b Diseiio | b Cutura @) Asetiidad b Auto | ghHetern | var
4 4 1 2 8 2 B R 3 2 3 3 1 1 200
a7 I 1 3 4 3 % m 8 4 3 2 3 3 2 2 300
13 4 1 2 6 29 2o 19 no8 0 2 2 2 2 2 2 100
19 1 1 3 B 2% 4 19 R 2 2 3 2 2 2 200
50 50 2 2 519 16 2 00 0% 2 1 1 2 2 1 1 100
51 3 1 2 1B 0% % 1 1 2 2 1 1 100
52 5 1 2 6 2 2 18 ) 2 2 3 2 2 1 200
53 53 1 2 B 2 A B 9 2 N 2 2 2 2 2 2 200
54 5 1 1 B % 0 2 6 3 2 3 3 3 2 1 1 100
55 55 1 2 noN U I 2 2 2 2 1 1 100
56 56 1 2 6 24 23 19 10 5 4 2 2 2 2 2 2 300
57 57 1 2 B 2 2B 2 R 2 2 3 2 1 1 200
58 5 1 2 w ¥ N 7 ) 3 3 3 3 1 1 200
59 5 1 2 o ¥ N 10 8 4 3 3 3 3 2 3 200
80 60 1 2 % B 2 2 noN @ 3 3 3 3 2 1 200
1 61 1 2 2 19 0 B 7 % R 2 1 3 2 1 1 200
82 &2 1 2 n B 2 2 I 2 2 2 2 1 1 100
8 63 1 2 T % % B 0 3y 2 2 2 2 2 1 1 100
64 64 1 2 OB 2 % O 2 2 3 3 2 1 200
5 65 1 2 B0 % 2 EGE 2 2 3 2 2 2 200
66 66 1 1 “ % N 2% M 6 48 3 3 2 3 3 3 300
&7 67 1 2 0 20 19 2 I 2 1 3 2 2 1 200
6 68 2 3 2 9 29 o 8 3 2 2 3 3 2 2 200

|
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& MUESTRAH&SEXOH& EDAD & VITOTAL (& D1 & D2 & D3| & V2GLOBAL & F1| & F2 @) clima & Potencial | b Disefio | g Cultwra| g Asertvidad| b Auto | ghHeten | var
69 1 2 HoB % X% B 2 2 2 2 3 3 1 1 100
70 1 2 69 2% 19 o 8 48 40 2 2 2 3 2 2 200
Tt 1 2 B % 20 19 oM 2 2 3 2 2 2 1,00
It 1 2 B 21 2 2 oo U 2 1 3 2 2 2 2,00
73 1 2 59 20 2 18 5 28 2 2 1 2 2 1 1 1,00
7 1 2 noa % % B 2 2 2 3 2 1 200
75 1 2 6 24 2 2 B 48 3 2 2 3 2 2 2 200
76 1 2 I 89 51 38 2 2 3 3 2 2 200
m 1 2 A % B U 2 2 3 2 1 1 1,00
78 1 2 % N % 69 41 28 2 2 3 3 1 2 1,00
79 2 2 % 2 18 16 o4 3 2 2 3 2 2 2 200
80 1 2 nooa B R 845 B 2 2 3 2 2 2 200
81 1 3 % 2B »B B R 2 2 3 2 2 2 200
82 1 2 6 2 7 AT 53029 X 2 2 2 2 1 1 100
83 1 3 8 31 29 28 68 37 3t 3 2 3 3 1 1 200
84 1 3 59 19 21 19 65 4 3 2 1 3 2 1 1 200
85 1 3 02 a7 N 69 7 R 2 2 3 2 1 1 2,00
86 1 3 8 30 3 43 4 3 2 3 3 2 2 2,00
87 2 1 R B B 5 38 18 2 2 2 2 1 1 1,00
88 1 2 9 B R % B 43 3 3 3 3 3 2 2 200
89 1 1 7 T 03 5 4 2 2 2 2 2 2 200
90 2 2 6 29 %4 23 a8 N 2 2 2 2 1 1 1,00
91 9t 2 2 7 % N 3 07] 6 46 3 3 3 3 3 3 3,00
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SHeED e« Bl i B
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101 Visible: 17 de 17val

92 42 1 2 B 2 23 N 82 44 3 2 2 2 2 2 2 2,00
93 93 1 2 nm 2% N B 80 5 29 2 2 3 2 2 2 1,00
94 94 1 1 o H N 41 25 16 2 2 1 2 1 1 1.00
95 95 1 2 ™ 23 A XK 64 3 26 2 2 2 3 1 1 1.00
96 96 1 2 52 2 15 66 3@ 28 2 1 3 1 1 1 1.00
97 a7 1 2 82 29 271 % 6 3#» 3 2 2 3 3 1 1 2,00
98 46 1 2 n 2 2 A 4 28 22 2 2 2 2 1 1 1.00
99 99 1 2 B0 2 18 2 3" % 2 1 3 2 2 1 200
100 100 1 2 n 2% 23 B 63 ¥ A 2 2 2 2 1 1 1,00
101 101 1 2 65 M4 2 19 9 47 32 2 2 3 2 2 2 2,00
102 102 1 2 64 2 0 2 n 33 32 2 2 3 2 2 1 2,00
103 103 1 2 5 2 2 19 6B M 2 2 3 2 1 1 1.00
104 104 2 3 8 32 N 44 27 A 3 2 2 3 1 1 1.00
105 105 1 2 2 1B 13 18 n"ooa 32 1 1 3 2 2 2 2,00
106 106 1 2 B M 7 U 81 48 33 ] ] 3 3 2 2 200
107 107 2 3 02 3@ ¥ 0 9 60 38 3 3 3 3 2 3 200
108 108 2 2 00 33/ 32 29 101 63 38 3 3 3 3 2 3 2,00
109 109 1 2 mnoow N A 84 45 39 2 2 3 2 2 2 2,00
110 110 1 2 9. B8 N 28 66 40 26 3 3 2 3 1 2 1.00
m 11 1 2 ow u A ™ M4 2 2 3 2 2 2 2,00
12 12 1 3 B 2 19 19 w3® I 2 1 3 2 2 1 2,00
13 13 1 2 63 20 2 2N 48 A4 A 2 1 2 2 1 1 1.00
14 114 1 ] % » 1n 2B ?-'lI_M* 30 ] ] 3 3 2 2 200
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ANEXOS 4

Documentos administrativos
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CONSTANCIA DE APROBACION DE INVESTIGACION

Chincha, 25 de Mayo del 2021_

Mg. GIORGIO ALEXAMDER AQUIJE CARDENAS
DECAMD DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Presente. -
Es grato dirigirme a usied, para saludaria cordiaimenie e informarle gue los
estudiantes:

= FELICITAS HUAYAPA CCASA

* HERMELINDA JALLURANA ANAMURD

De la Facultad de Clendcss de ka Salud ded Programa de Paicolegia (cursa: Taller
g titulacian ), han cumplido con elaborar el proyecto de tesis titulado: RELACION
ENTRE SATISFACCION COM EL CLIMA LABORAL ¥ LA ASERTIVIDAD DEL
PERSONAL ASISTEMCIAL DEL HOSPITAL CARLOS MONGE MEDRANO,

JULIACA, 2021.
For Io tanio, quedan expediios para continuar con & desarmolio de 1a Investigacian.

Remiio adjunto & la presents los anillados de la iwestigacsdn, con mi firma en sefial
de confonmidad.

Sin olro particular, es propicia |a ocasion para renovarle mi conssderacsin més
oigtnguida.

Alentarmanbe

: Fy . -;__..-'-.
(| M
| .|

Dv. Bladirnir Becemra Canales
Cﬂ-:lq:r ORCID N*DD0OD-0002-2234-2189
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

i oel Bioontenaro oo Perl. 200 ifvs e Ixkependencas”

Chinchw Aka, 23 2u Moy el 2021

OFICI0 WS- 2R1-UNFCS
HOSPITAL CARLOG VONGE MEDRAND
RICHARD SANGA YAMPAS!
DRECTOR DEL HOSPITAL
SALDA AUANCANE KW 2

PRESENTE -
D v mpacal considecacon
Es gewie drgeme 3 usind para saledarks coedadmen

urwamaum-uwmamummmwm
2on un perll Stk y homanision, sesidie con o5 probleros fe b socedad ¥ con vocackin de servica, asle
COmproMing 10 Infarorarnon 3 Yrwe 08 russls progaeee acaérions. bajo 1 esceleecis en Fxrsaciin scacdmica, y

mmmmmmmummvmmna-y
DONS M L wITC

aummmmbm-—umum-umamtwm
mu-mmcmmmunmﬂumawm
m'ummhmmm&myw Lok sstodanies hon onkds & bien
mmmmamﬁmummyw amando & Drda 4 b et ke,

Corms ik da i esigono oof peoceso ds mvestipackin, 5o dobe conter oon by AUTORIZACION e I Instucitn wegca,
m-ummmm-mum.mm,wuma
FRTigRON, NEUNG Qub & rwle Oof prasenie docaments skclaTos.

whmaﬁ—mamnmum-mammymmm
S0 w1 30robackin que send da e L] parD s InsSucite,

S oo pariouiar y on 3 Seguried de meescer s alencitn 8 1AcTBO. 00 S8 Arkes ReGate k% partmioniss de i
e cormdaaon

My S A Apugs Covderas
DCAND by
FRCMINE O CANCKS M LS bt
e e I

Ax Alebad Ay Madnug ¢80 - 33 | Chvta Aty - On e ]
003 M98
O o 30000763 o e
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de la Focullod de Ciendas de ka Salud de la Universidad Auténoma
de lco. que suscrbe

Hoce Constor:

Que. HUAYAPA CCASA FELICITAS, idensficada con DNI: 47597872 v JALLURANA,
ANAMURO HERMELINDA, identificoda con DNE 02428196 ded Frograma Académico
de Pscologlo. quienas vienan desarclando ko Task Profedoncl: *RELACION ENTRE
SATISFACCION CON EL CUMA LABORAL Y LA ASERTIVIDAD DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CARLOS MONGE MEDRANO, JUUACA. 2021.°

Se expide ¢ prasente documento, 0 fin de que el responsable de la Rstitucion,
fengo ¢ bien cutodzar o s interesacos en mencidn. aplicar su INsuMento de
nvestigocion, comprometfiéndose 0 Ocluar con respeto y Yonsparencia dentro de
ailo, aul coma a enfregor o copla de 1o Ivasigocitn cuando asté finaimenie
sustentoda y aproboda, para los fines que s estimen neceasarios.

Chincha Ao, 28 de Mayo cal 2021

Wy D A Agvee Cordenas
CETAND

TAIA T B CHaCas N W s

LNAERU B asTOaTMA O Xu

Av Anelarda Ava Macrtua 835 - 450 | Chincha Ala - Chevcts (1=
Ocsa 208176
Owew 2UNCOTUde D 0de 2u
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*Afo del Bicentenario del Perd: 200 86cs de Independencia”

SOLICITO: Permiso para realzar
Proyecto de Investigacion

00796l
SENOR DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SALUD SAN ROMAN JULIACA,

Or. Ismael Mamani Huarsaya.

\¢ Yo, Hermelinda Jalurana AAamuro,
‘ RED SALUD SAN kAN dentificada con DNI N° 02428196, con

034;;1]] domniciio en el Jr. Gonzales Prada N* 235
1-0 de asta cludad de Julisca, anle ustad con
”"uu—n/lgﬁ‘ ,sﬁﬁf_&mm ol debido respeto me presento y expongo.

\ ] Que, habiendo culminado la carrera
profesional de Peicologia en & Universidad Autonoma de Ica, soiicito a Ud., permiso
para realizar proyecio de Investigacion en i3 Insttuckdn sobre “Redacion de la
satsfaccion con el Clima Laboral y la Asartividad del personal asistencial del Hospital
Carlos Monge Medrano, Juliaca, 2021 para optar of grado de Psictiogo. Adjunto
Oficio de aprobacitn, carta de presentacién y copia del proyecto de investigacion.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted sefar Director sea accedido mi solicitud por sar legal y de justicia que
espero alcanzar,

Juiiaca, 02 de Junio del 2021

.
HERMELINDA ALLLSANS ARANURD,
DNI WY 02428196
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L'MIYERK®SSIL& D

AUTONOMA

DEICA

CONSTANCIA DE APROBACION DE TESIS

Chincha, 30 de Agosto del 2021

Mg. GIORGIO ALEXANDER AQUIJE CARDENAS
DECAMND DE LA FACULTAD DE CIEMNCIAS DE LA SALUID

Frasenia. -

De mi especial consideraciin:

Sirva la presente para saledaro e informar que el bachdler: FELICITAS
HUAYAPA CCASA y HERMELINDA JALLURANA ANAMURO. De la Facultad
Clencias de la Sald del Programa Académico de Peicologia, han curmplido con
presentar la tesis tiulada: RELACION ENTRE SATISFACCION CON EL
CLIMA LABORAL ¥ LA ASERTIVIDAD DEL PERSONAL ASISTEMCIAL DEL
HOSPITAL CARLOS MOMGE MEDRAND. JULIACA, 2021, La mesma. que
luego de la revision fue APROBADA.

Por lo tanto, quedsn expeditos para ba revisidn por parte de los Jurados para su
sustentE catin

Agradezco por anticipado la atencidn a la presente, aprovecho la ocassén para
expresar bos sentimientos de mi especial consideracion y deferencia personal.

Cordialmente,

L.{ f’::,

Dr. Bladimir Becema Canales
Cédigo ORCID N000-0002-2234-2188
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ANEXOS 5

Informe de Turnitin al 28% de similitud
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RELACION ENTRE SATISFACCION COM EL CLIMA LABORAL Y LA
ASERTIVIDAD DEL PERSOMAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL
CARLOS MONGE MEDRANO. JULIACA, 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

19« 21« 3y 124

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTEE PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 3%

Fuente de Intermet

repositorio.autonomadeica.edu.pe 3
Fuente de Intermet %

repositoric.uax.es 2%

Fuente de Intermet

1library.co 2%

Fuente de Intermet

submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 %

Trabajo del estudiante

repositoric.upagu.edu.pe ‘]
Fuente de Intermet %

repositoric.uap.edu.pe 1 "

Fuente de Intermet

- N M- - - -

www.scielo.org.co 1 "

Fuente de Intermet

vsip.info 1 o

Fuente de Internet

=

repositorio.uigv.edu.pe 'I e,

Fuenre de Internet

revistas.udh.edu.pe 1 o

Fuente de Internet

=
=

- i -
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ANEXOS 6

Tomas fotogréficas de la recoleccion de datos
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ANEXOS 7

Consentimiento Informado
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es realizada por los bachilleres en
Psicologia. Felicitas Huayapa Ccasa. Hermelinda Jallurana Aflamuro.
El estudio tiene como objetivo Identificar la relacion de la satisfaccion
con el Clima Laboral y Asertividad del personal asistencial. Hospital

Carlos Monge Medrano. Juliaca.

La informacion obtenida en el presente estudio serda empleada solo
con los fines académicos y en pro de la Salud Mental del personal
asistencial, la participacion es voluntaria y usted puede reiterarse
cuando lo desee sin que esto le perjudique. En cuanto a los datos
gue usted, seran totalmente confidenciales, guardando el completo

anonimato.

Si accede a participar en esta investigacion, se le pedira completar 02
cuestionarios, tenga en cuenta que usted puede realizar preguntas en

cualquier momento.

Agradecemos anticipadamente su participacion.

Y O
(o7o] o TS afnos de edad, vengo laborando () afios en el servicio
(o [T ., certificado haber leido

las condiciones del presente estudio, acepto participar de manera

voluntaria en esta investigacion.

Firma
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