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Resumen
El Centro de Salud de Marcara enfrenta una demanda considerable de
tiempo y esfuerzo debido a la naturaleza exigente de trabajos de atencién,
creando dificultades relacionadas con el clima organizacional, como la falta
de apoyo por parte de la administracion, conflictos internos entre el
personal y una comunicacion deficiente, crea un impacto negativo en la
satisfaccion laboral. Objetivo determinar cudl es la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud
Marcard, Ancash, 2024. Metodologia de enfoque cuantitativo de tipo
basico con nivel correlacional de disefio no experimental; poblacion estuvo
conformado por 55 personales del Centro de Salud de Marcara con una
muestra de todo el personal del centro de estudio; la técnica e instrumento
fue encuesta y cuestionario para evaluar la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Resultados en cuanto a la relaciéon
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral sefialan que el 45.5%
manifiesta que el clima organizacional es regular; dimension potencial
humano sefiala que el 78.2% es regular; dimension disefio organizacional
el 54.4% sefala que es regular; dimensién cultura organizacional que el
54.4% sefala que regular nivel de cultura; la dimension condiciones de
trabajo indica que el 54.5% poco satisfecho; dimension condiciones de
trabajo que el 34.7% sostiene que es buena; dimensién beneficios
econdémicos que el 42.9% se siente insatisfecho. Para la prueba de
correlacion se utilizé6 Rho de Spearman donde el coeficiente de correlacién
es de 0.783 que dicha relacién es alta y positiva. Conclusion que si existe
la relacién entre las dichas variables es alta y positiva segun el valor del

coeficiente obtenido en el personal del Centro de Salud de Marcara.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, Centro de

Salud Marcara.



Abstract

The Marcara Health Center faces a considerable demand for time and effort
due to the demanding nature of care work, creating difficulties related to the
organizational climate, such as lack of support from management, internal
conflicts between staff, and poor communication, creating a negative impact
on job satisfaction. Objective: to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the staff of the Marcara Health
Center, Ancash, 2024. Methodology: Basic quantitative approach with a
correlational level of non-experimental design; population consisted of 55
staff from the Marcara Health Center with a sample of all the staff of the
study center; the technique and instrument was a survey and questionnaire
to evaluate the relationship between organizational climate and job
satisfaction. Results regarding the relationship between organizational
climate and job satisfaction indicate that 45.5% state that the organizational
climate is regular; human potential dimension indicates that 78.2% is
regular; organizational design dimension 54.4% indicate that it is regular;
Organizational culture dimension, which 54.4% indicate that the level of
culture is average; the working conditions dimension indicates that 54.5%
are not very satisfied; the working conditions dimension, which 34.7%
maintain is good; the economic benefits dimension, which 42.9% are
dissatisfied. For the correlation test, Spearman's Rho was used, where the
correlation coefficient is 0.783, which means that this relationship is high
and positive. The conclusion is that there is a relationship between these
variables, which is high and positive, according to the value of the coefficient
obtained in the personnel of the Marcara Health Center.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, Marcara Health Center.
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I. INTRODUCCION

Un clima organizacional es un ambiente de trabajo que promueve el
reconocimiento individual y grupal de estandares de calidad y excelencia
en todas las areas, apreciar a los miembros como individuos y sus
contribuciones a un ambiente de trabajo productivo, asimismo, la
satisfaccion laboral concierne a los aspectos administrativos, laborales,
organizacionales y discrepancias individuales. También abarca los
sentimientos optimistas de las personas, quienes, al sentirse identificadas
con su institucion, se esfuerzan y trabajan con dedicacién para mejorar su

condicion laboral.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados en
un ambiente de trabajo, es reconocer y valorar las percepciones
individuales y grupales, promoviendo la excelencia, teniendo un impacto
directo hacia ellos. Esta satisfaccion laboral se refleja en el compromiso y
dedicacion de los trabajadores, mejorando tanto su rendimiento como su
bienestar general dentro de la organizacion. El objetivo de la investigacion
es proporcionar analisis detallados y soluciones practicas para mejorar el
ambiente de trabajo. Para asi, brindar importancia de generar un entorno

positivo en el bienestar y rendimiento de los empleados.

La estructura de esta tesis esta dividida en 7 capitulos. En el
capitulo | se presenta la introduccion. En el capitulo Il se desarrolla la
descripcion del problema, la pregunta general y especificas, objetivo
general y especificos, la justificacibn e importancia, alcances vy
limitaciones.En el capitulo Il los antecedentes internacionales, nacionales
y locales, bases tedricas, marco conceptual. En el capitulo IV tipo y nivel
de investigacion, disefio de la investigacion, hipotesis general y especificas,
identificacion de las variables, matriz de operacionalizacion de variables,
poblacién-muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion,
técnicas de andlisis y procesamiento de datos, en el capitulo V se
encuentra presentacion de resultado, interpretacion de resultado, en
capitulo VI andlisis inferencial, en el capitulo VIl comparacion de resultados

y en el ultimo capitulo se plantea conclusiones y recomendaciones.



[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del problema
El clima organizacional es el entorno laboral que se caracteriza

por una relacién favorable entre la excelencia en el trabajo y la capacidad
para la organizacion para innovar, este clima promueve un desempefio
individual mejorado y la optimizacion de los procesos de trabajo, lo que
resulta en una mayor eficiencia y eficacia dentro de la organizacién, un
clima organizacional positivo es fundamental para el éxito sostenible (1).
Asimismo, la satisfaccion laboral es el nivel de bienestar y contento que
experimentan los trabajadores en su entorno laboral, esta satisfaccion esta
influenciada por factores como las remuneraciones, las condiciones del
ambiente de trabajo y la calidad del liderazgo; cuando estos aspectos son
deficientes, como sueldos bajos, espacios inadecuados y liderazgo
ineficaz, los colaboradores tienden a sentirse insatisfechos, lo que puede
afectar su desempefio y motivacion (2).

En el contexto internacional, en una encuesta global realizada por la
Universidad John Hopkins y Great Place to Work, A nivel mundial, el 75%
de los empleados experimenta un bajo estado de bienestar en el trabajo,
mientras que solo el 17% reporta un alto nivel. Ademas, cuatro de cada
cinco empleados sienten que no estan prosperando en sus empleos.
Aungue las experiencias de bienestar varian ligeramente por regién, los
niveles generales siguen siendo bajos: Latinoamérica 19%, EE.UU. y
Canada 16%, Europa 14%, A 18% y Africa 23% (3).

Asimismo, segun la World Health Organization, a nivel mundial, el
63% de los trabajadores de la salud informaron haber experimentado algin
tipo de violencia en sus centros de trabajo, la proteccién de la salud y la
seguridad de estos profesionales fue fundamental para mejorar su
productividad, satisfaccion laboral y retencibn en sus puestos, la
implementacion de medidas preventivas y de apoyo ayudo a reducir estos
problemas y a promover un entorno de trabajo mas seguro y tengan un alto
grado de satisfaccién en el trabajo; es relevante decir que la problematica
es a nivel global todos los empleadores deberian tomar en cuenta la
satisfaccion de sus empleados para generar su satisfaccion y rendimiento

en su ambito laboral (4).



En el contexto nacional, una encuesta realizada por la empresa de
contratacion Bumeran revela que un 41% de los empleados a nivel nacional
se encuentran insatisfechos en su lugar de trabajo. De este grupo, el 25%
menciona la insatisfaccion con el entorno laboral, mientras que otro 25%
sefala la insuficiencia salarial como un factor clave de su insatisfaccion,
ademas, el 16% de los encuestados indica que su trabajo no se alinea con
sus expectativas profesionales, entre los principales motivos de esta
insatisfaccion laboral se destaca una remuneracion insuficiente, la falta de
adecuacion del empleo a sus preferencias, la escasa contribucion al
desarrollo personal, y un ambiente laboral poco favorable, lo que afecta
negativamente la satisfaccion de los empleados (5).

Asimismo, en la encuesta realizada por la consultora Michael Page
reveld que a nivel nacional que solo el 31% de los trabajadores percibe un
clima organizacional aceptable, este hallazgo subraya la importancia de un
ambiente psicologicamente seguro, donde los empleados se sientan
confiados y respaldados, un clima organizacional positivo no solo beneficia
a los colaboradores, al proporcionarles un entorno en el que pueden
cometer errores sin temor a repercusiones severas, sino que también;
impulsa la productividad de la empresa, al ofrecer apoyo a los empleados
cuando se equivocan, se fomenta la creatividad y la innovacion; ya que los
trabajadores se sienten mas dispuestos a proponer soluciones diferentes
ya pensar de manera no convencional. Esto en dltima instancia, contribuye
al crecimiento y éxito de la organizacion, al fomentar una cultura de
aprendizaje y mejora; cabe mencionar que el bajo porcentaje de
trabajadores satisfechos se debe a que su clima laboral no es aceptable
por ellos, asi que el propésito de esta investigacion no es ajeno a lo que

sucede y se percibe en el Pera y el mundo (6).

En el contexto local tenemos al Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024, que se identifica con una problematica significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, donde afecta tanto a los trabajadores
como a los usuarios del Centro de Salud. El personal de salud en esta

institucion enfrenta una demanda considerable de tiempo y esfuerzo debido



a la naturaleza exigente de su trabajo, la convivencia diaria con los
comparieros de trabajo es fundamental para la satisfaccion laboral, ya que
influye directamente en la dindmica del equipo y en el ambiente general del
Centro. Sin embargo, las dificultades relacionadas con el clima
organizacional, como la falta de apoyo por parte de la administracion,
conflictos internos entre los empleados y una comunicacion deficiente,
tienen un impacto negativo en la satisfaccion laboral. Estos problemas no
solo afectan el bienestar de los empleados, sino que también repercuten
en la calidad del servicio proporcionado a los usuarios. La insatisfaccion y
el descontento pueden traducirse en un trato deficiente hacia los pacientes,
deteriorando la experiencia y el cuidado recibido en el Centro de Salud; por
lo tanto, se tiene como proposito dar posibles soluciones y determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal
del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

2.2. Pregunta de investigacién general

¢, Cuadl es la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024?

2.3. Pregunta de investigacién especificas
P.E.1: ¢(Cual es la relacion entre el clima organizacional y las condiciones

de trabajo en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024?

P.E.2: ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento
personal y social en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash,
20247

P.E.3: ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y los beneficios

econémicos en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024?
2.4. Objetivo general

Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.



2.5. Objetivos especificos

O.E.1: Establecer cual es la relacion entre el clima organizacional y las
condiciones de trabajo en el personal del Centro de Salud Marcaréa, Ancash,
2024.

O.E.2: Identificar la relacion entre el clima organizacional y el
reconocimiento personal y social en el personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024.

0O.E.3: Determinar la relacién entre el clima organizacional y los beneficios
econémicos en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024,

2.6. Justificacién e importancia

2.6.1. Justificacion

Justificacion tedrica

Este estudio esta justificado en las teorias siguientes: La Teoria de
las Necesidades Humanas sefiala que el clima organizacional se eleva
cuando el entorno organizacional positivamente incluye elementos basicos
y superiores para los empleados, tales como la seguridad, el sentimiento
de pertenencia y la autorrealizacion. En segundo lugar, la Teoria de la
equidad sostiene que los empleados valoran su satisfaccion laboral al
comparar sus inputs, como esfuerzo y habilidades, con los outputs
recibidos, como salario y reconocimiento. Por tanto, un clima organizacional
favorable puede reducir la insatisfaccion y mejorar la satisfaccion al
proporcionar tanto una buena base de condiciones laborales como
oportunidades de crecimiento y reconocimiento.

Justificacién practica

La justificacién practica en cuanto al clima organizacional y la
satisfaccion laboral radica en la influencia directa en la productividad y la
eficiencia de las organizaciones, siendo las variables de estudio para fines
practicos. Un clima organizacional positivo y una alta satisfacciéon laboral
contribuyen a una mayor motivacion, reduccion de la rotacién y mejora en
la productividad. La contribucion de esta investigacion a la ciencia es la
produccion de datos que permitiran a las entidades de salud implementar

estrategias efectivas para mejorar el entorno laboral y la salud de los
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empleados. Los hallazgos de este estudio mejoran nuestra comprension
del manejo de recursos humanos y brindan bases cientificas para practicas
laborales que mejoran la productividad y el bienestar de los empleados.
Justificacién Metodolégica

La investigacion sigue una metodologia cuantitativa, de nivel correlacional,
y disefio no experimental. Se opta por un enfoque cuantitativo, ya que este
permite medir objetivamente el clima organizacional y la satisfaccion laboral
mediante herramientas estadisticos. El estudio tiene un caréacter basico,
con el objetivo de generar conocimiento sobre las relaciones entre estos
factores, sin la intencién de aplicarlos de inmediato. El nivel correlacional
de la investigacion facilita la determinacion de la existencia y magnitud de
las relaciones entre las variables estudiadas. El disefio no experimental
implica el analisis de los fendmenos en su entorno natural, sin manipular
variables, proporcionando asi una visidbn clara de como el clima
organizacional afecta la satisfaccion laboral. La poblacién y muestra del
estudio consisten en 55 trabajadores del Centro de Salud Marcara. Para la
recoleccion de datos, se emplearon técnicas de encuesta y cuestionario, y
el andlisis se realizO6 mediante un enfoque descriptivo e inferencial,

utilizando el programa estadistico SPSS para procesar los datos obtenidos.
2.6.2. Importancia

El presente estudio reviste una gran importancia, ya que no solo busca
mejorar el clima organizacional en el Centro de Salud de Marcard en
relacion con la satisfaccion de sus empleados, sino que también pretende
optimizar el servicio laboral para los técnicos de salud de la region. Al
identificar y aprovechar los recursos potenciales del entorno
organizacional, el estudio tiene el potencial de incrementar
significativamente la satisfaccion laboral y por ende, la calidad del servicio
proporcionado. Ademas, este estudio no solo tiene implicaciones practicas
para el Centro de Salud de Marcara, sino que también ofrece una valiosa
contribucion a la cultura académica y cientifica, y asi mismo va de la mano
con el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) que con la investigacion
aportamos a buscar el equilibrio del crecimiento econémico, conservacion

y preservacion del ecosistema y la paz social en la cultura y organizacion
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en servicio de la enfermeria. Por ello al proporcionar datos e insights
significativos, la investigacion puede servir de base para futuros estudios y
ser utilizada por otros investigadores para analizar, comparar y aplicar en
contextos similares, enriqueciendo el cuerpo de conocimiento existente en

el campo de la gestion del clima organizacional y la satisfaccion laboral.

2.7. Alcances y limitaciones
2.7.1. Alcances

Alcance geografico: La investigacion se realizé en el Centro de Salud de
Marcara, de categoria -3 que se encuentra ubicado en el Distrito de
Marcard, provincia de Carhuaz, del departamento de Ancash en la direccion

Avenida Augusto B. Legui S/N y pertenecen a la red Huaylas sur Ancash.

Cobertura del tema: Esta investigacion tiene como objetivo describir la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el Centro de

Salud de Marcara.

Periodo de estudio: El estudio se llevo a cabo durante los meses de junio
a noviembre de 2024, lo cual permiti6 analizar las tendencias y

comportamientos en un periodo especifico de tiempo.

Alcance social: Este estudio fue realizado al personal que laboran en el
Centro de Salud de Marcard, Carhuaz; se investigé casos de la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral obteniendo informacién
detallada que apoyen implementar estrategias de afrontamiento de manera
preventiva con el objetivo de mejorar el clima organizacional y satisfaccion
laboral. Los resultados obtenidos también buscan servir de referencia para
futuras investigaciones en problemas similares, asi como para mejorar el

buen clima laboral en el Centro de Salud de Marcara.

Contribucidén: Los resultados de este estudio tuvieron como propésito
contribuir a la mejora del clima organizacional y satisfaccion laboral, por lo
cual se detalla a realizar talleres de autoconciencia para el personal del
centro de salud de las relaciones interpersonales y liderazgo a favor de un

clima organizacional adecuado.



2.7.2. Limitaciones

Tamafio de la muestra: la investigacion se realizd al personal de que
laboran en el Centro de Salud de Marcara, con un personal de 55 usuarios
que laboran donde el estudio vulnerable con una disponibilidad escasa,
esta limitacion nos retraso la recoleccion de datos del clima organizacional
y satisfaccion laboral en el Centro de Salud de Marcara para la

investigacion.

Tiempo de estudio: la investigacion se realizé al personal que labora en
el Centro de Salud de Marcard. El tiempo de recoleccién de los datos fue

reducido.

Recursos disponibles: en la investigacion la disponibilidad limitada de
recursos tecnoldgicos y financieros para realizar la recoleccion de datos
pudo haber impactado con més profundidad del analisis como la diversidad

de la informacion recopilada.

Factores externos: en la recoleccion de datos ciertos factores externos
como licencia, vacaciones del personal, maternidad y lactancia podrian
haber afectado la recoleccion de datos y la disponibilidad al total del
personal que labora en el Centro de Salud para formar parte del estudio de

investigacion.

lIl. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes
3.1.1. Antecedentes internacionales

Govea y Zufiga (2020) en su articulo cientifico en Ecuador, tuvo
como objetivo determinar la relacion positiva entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. La metodologia es no experimental de alcance
descriptivo y correlacional con una poblacion y muestra de 40
colaboradores dentro de una de servicios en la ciudad de Guayaquil,
Ecuador. El instrumento utilizado para analizar la variable clima
organizacional fue el cuestionario de Work Environment Scale compuesto
por 90 items y asimismo para la variable satisfaccién laboral se utilizé la

escala de satisfaccion de Warr, Cook y Wall con 15 interrogantes para
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medir la satisfaccion intrinseca y extrinseca. Los resultados fueron
procesados mediante tablas de frecuencia de los datos obtenidos y datos
esperados con un nivel de confianza de 90% y con 4 grados de libertad; y
asimismo los datos obtenidos muestran que las 24 personas estuvieron
conformes con el clima organizacional de la empresa y muestra la
satisfaccion laboral se obtuvieron 32 personas satisfechas. Y concluyeron
que, para comprobar la hipétesis de la investigacion en la encuesta
realizada, utilizé la prueba chi-cuadrado mostrandose 10.57 en
comparacion con el chi-cuadrado de 7.779 se determind la relacion entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral es positiva (7).

Melo et al. (2024) en su articulo cientifico en Brasil, tuvo como
objetivo identificar el nivel de satisfaccion y el contexto de trabajo de
equipos multidisciplinarios en los servicios especializados de rehabilitacion
en el estado de Alagoas, Brasil. La metodologia es un estudio
observacional transversal. La poblacion de la investigacion estuvo
conformada por 850 profesionales distribuidos en 17 servicios de
rehabilitaciones y asimismo con una muestra de 190 participantes en la
investigacion de las cuales el 86.3% eran mujeres y la edad media fue de
35,47+-9,25 afos. Los resultados explicaron las dimensiones de
organizacion de trabajo fue critica. Los items ritmo de trabajo, exigencia de
resultados, control de rendimiento y las tareas repetitivas obtuvieron los
peores resultados, pero el 92,7% de los participantes estaban satisfechos
con su actividad profesional y también considero injusto con 76.6%.
Concluyeron que la satisfaccion laboral entre los profesionales de salud que
actian en los servicios de rehabilitacion en Alagoas es alta y los factores
asociados fueron mayor experiencia profesional, ademas las dimensiones

organizacion de trabajo es critica (8).

Carrillo y Bolivar (2023) En un articulo cientifico publicado en
México, el objetivo fue proponer un plan de gerencia estratégica para
incrementar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la vicerrectoria de investigacion y extensién de una
universidad publica en Colombia. De acuerdo con la metodologia, la

investigacion fue basica, cuantitativa, correlacional y no experimental. Se
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utilizé6 como técnica la encuesta y como herramienta el cuestionario. La
poblacién y tamafio de la muestra estuvo constituida por 70 personas.
Como resultado del analisis estadistico inferencial, se utilizé el coeficiente
de correlacion de rho de spearman es de 0,749, indica una fuerte
correlacion positiva entre ambas variables. El grado de significancia 0,01
es indicativo que se manejo un margen de error de 1%. Asimismo, se
encontré que el 56% de los encuestados cree que el clima organizacional
necesita ser mejorado, el 38,6% y el 20% se encuentran satisfechos y muy
satisfechos respectivamente esta satisfecho con el salario de su trabajo y
el 4,3% esta insatisfecho. Concluyeron, que se identific6 una correlacion
positiva entre la percepcién del clima organizacional y satisfaccion laboral
entre los colaboradores de la vicerrectoria de investigacion y extension de

una universidad publica de México (9).

Del Angel L. (2020) En un articulo cientifico publicado en México, el
estudio tuvo como objetivo investigar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de una unidad
meédica familiar. La metodologia de la investigacion fue basica, cuantitativa,
correlacional y no experimental. Utiliz6 la encuesta como técnica y el
cuestionario como herramienta. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 182 empleados. Como resultado del analisis estadistico inferencial, se
utilizé el coeficiente de correlacibn de Pearson para evaluar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados. El valor
obtenido, r = 0,85, indica una fuerte correlacion positiva entre ambas
variables. Ademas, el 56% de los trabajadores manifesté que se debe
mejorar el clima organizacional, mientras que el 40.7% califico la variable
satisfaccion laboral como satisfactoria y el 46.2% como muy satisfactoria.
Concluy6, que un mejor clima organizacional se asocia con una mayor

satisfaccion laboral (10).

Pedraza M. (2020) En un articulo cientifico publicado en México,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en organizaciones publicas y privadas. El objetivo fue
analizar estos dos constructos desde la perspectiva de los empleados. La

metodologia utilizada fue empirica, con un enfoque causal y una encuesta
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aplicada a una muestra no probabilistica de 80 empleados del sector
servicios. Los resultados mostraron que el 67.5% de los participantes eran
solteros, con un 58.7% de edad entre 18 y 33 afios. Tres factores del clima
organizacional (afecto, estandares e identidad) presentaron relaciones
significativas con la satisfaccion intrinseca y extrinseca. Los empleados de
organizaciones privadas destacaron la relacion entre los estandares y la
identidad con la satisfaccion intrinseca, mientras que no se observaron
diferencias en la satisfaccion extrinseca. Concluyé que el clima
organizacional tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral y el

rendimiento organizacional (11).

3.1.2. Antecedentes nacionales

Davila R. (2023) en su tesis de pregrado en Trujillo tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral
en una empresa de servicios en Truijillo, Peru. El objetivo fue determinar
como estos dos factores estan relacionados. La metodologia empleada fue
de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de tipo correlacional. La
poblacibn y muestra censal consta de 128 trabajadores. Utilizaron
cuestionarios basados en la escala CL-SPC para medir ambas variables.
Los resultados mostraron que el 52.34% de los trabajadores percibieron un
clima laboral moderado, y el 56.25% reportaron una satisfaccién laboral
moderada. Los andlisis estadisticos inferenciales, utilizando el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman, indicaron una relacién directa y alta (Rho
= 0.789, p = 0.000) entre clima laboral y satisfaccion laboral. Esto sugiere
que mejoras en el clima laboral incrementan la satisfaccion laboral.
Concluyé que es crucial mejorar el entorno laboral para aumentar la

satisfaccion de los empleados (12).

Chéavez P. et al. (2023) en su tesis de pregrado en Lima, tuvo como
objetivo  determinar la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. El estudio fue de tipo cuantitativo, correlacional y transversal. La
poblacion y muestra estuvo conformada por 70 miembros del personal de
enfermeria, recolectando datos a traveés de cuestionarios validados. Los

resultados mostraron que el 50% de los participantes tenian entre 30-39

11



afnos, y el 62.9% eran mujeres. Las dimensiones del clima laboral, como la
autorrealizacion (81.4%) y la supervision (82.9%), fueron consideradas
medianamente favorables, mientras que las condiciones laborales fueron
desfavorables para el 42.9%. En cuanto a la satisfaccién laboral, las
condiciones fisicas (81.43%) y las politicas administrativas (72.86%) se
calificaron como insatisfactorias. Concluyé que existe una relacion
significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (p=0.023). Estos
hallazgos sugieren que mejorar el clima laboral podria aumentar la

satisfaccion del personal de enfermeria (13).

Tinoco C. (2023) en su articulo cientifico en Lima tuvo como objetivo
describir los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral
percibidos por los trabajadores de una empresa peruana y determinar la
relacion entre ambas variables. La metodologia fue cuantitativa, de tipo
bésica, no experimental y correlacional. La muestra fue censal, compuesta
por 40 trabajadores de una empresa de construccion civil en Lima, Pera.
Los resultados indicaron que el 62.50% de los trabajadores percibieron un
clima organizacional moderado, y el 60% reporté una satisfaccion laboral
también moderada. Estadisticamente, encontr6 una relacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, con un coeficiente de
Spearman de 0.755 y un p-valor de 0.000, lo que muestra una correlacion
alta. Conclusion, mejorar el clima organizacional impactaria positivamente
en la satisfacciéon laboral, lo que ayudaria a optimizar el desempefio y
compromiso de los empleados (14).

Pefiaranda A. (2024) en su articulo cientifico en Arequipa, en tuvo
como objetivo determinar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL Arequipa Norte en
2022. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, de tipo basico y nivel
correlacional, con un disefio transeccional correlacional-causal. La
poblacion estuvo constituida por 31 trabajadores del area de Gestion
Docente. Se emplearon dos cuestionarios para recolectar datos sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral. Los resultados cuantitativos revelaron
gue el 77.4% de los trabajadores estuvieron de acuerdo en que se les

ofrecian oportunidades de progreso, mientras que el 54.8% valoraron la

12



capacitacion recibida. Ademas, se encontré una correlacion positiva muy
alta entre clima organizacional y satisfaccion laboral, con un coeficiente de
Spearman de 0.909, lo que indic6 una fuerte relacion entre ambas
variables. En conclusién, un clima organizacional favorable influye

positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores (15).

Sanchez C. (2020) en su tesis, en Santa Isabel tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal de salud que laboraba en tiempos de COVID-19 en el Hospital
Distrital Santa Isabel. El estudio fue de tipo aplicativo, no experimental, y
correlacional, con un disefio de corte transversal. La poblacion incluy6 a 50
trabajadores de salud asistenciales. Se aplicaron los cuestionarios de clima
organizacional y satisfaccion laboral del MINSA. Los resultados indicaron
que el 80% de los participantes percibian un clima organizacional por
mejorar, mientras que el 72% se encontraban ni satisfechos e insatisfechos
con su trabajo. El andlisis estadistico arrojo una correlacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de
Pearson de 0.347 (p=0.014). Concluy6é que un clima organizacional por
mejorar influia directamente en los niveles de satisfaccion laboral del

personal de salud (16).
3.1.3. Antecedentes locales o regionales

Checalla A. et al. (2024) en su articulo cientifico en Ancash tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una universidad privada
de Ancash, Peru. El estudio adopt6 un enfoque descriptivo, con disefio no
experimental y alcance correlacional. La poblacién incluyd a 166
trabajadores administrativos, por lo que no fue necesario realizar un calculo
de muestra. Los resultados mostraron que el 42.24% de los encuestados
percibio el clima organizacional en un nivel bajo, mientras que un 44.83%
informd un nivel bajo de satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion
de Spearman (Rho=0.777) indic6 una relacion positiva alta entre ambas
variables. Teniendo como conclusién, el estudio encontré que un ambiente

de trabajo positivo, caracterizado por buenas relaciones interpersonales y
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apoyo mutuo, contribuyd significativamente a aumentar la satisfaccion
laboral del personal administrativo, lo que a su vez podria mejorar el

desempefio y compromiso con la organizacion (17).

Villanueva M. (2024) en su tesis en Ancash tuvo como objetivo
determinar la relacion entre las estrategias de afrontamiento y el clima
organizacional en el personal de instituciones de salud en Ancash. El
estudio fue de tipo cuantitativo, descriptivo y transversal, con un disefio no
experimental. La poblacion estuvo conformada por 100 trabajadores de la
Microred Mato, Microred Mancos y la Red de Salud Huaylas Norte. Se
utilizé el cuestionario de estrategias de afrontamiento Brief COPE vy el
instrumento de clima organizacional CL-SPC. Los resultados mostraron
que el 81% de los trabajadores usaban estrategias de afrontamiento
moderado, mientras que un 39% percibia el clima organizacional como
medio. El andlisis estadistico reveld una correlacion positiva y significativa
entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de 0.279
(p=0.005), lo que indica una relacion moderada entre las estrategias de
afrontamiento y el clima organizacional. Concluyé que mejorar el clima
organizacional influiria positivamente en las estrategias de afrontamiento

del personal (18).

Cuenca F. (2022) en su articulo cientifico en Huari, Ancash tuvo
como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari,
Ancash, en el afio 2020 en la metodologia el estudio fue de tipo aplicada,
de nivel correlacional, con un disefio no experimental y un enfoque
cuantitativo. La poblacién estuvo conformada por 126 trabajadores, de los
cuales se tom6 una muestra de 95 personas. Los resultados cuantitativos
indicaron que el 54.7% de los encuestados no se sentian satisfechos con
la vision del hospital, y el 52.6% no estaban satisfechos con el modelo
organizacional. Ademas, el 46.3% de los trabajadores no se sentian
satisfechos con el liderazgo de sus jefes. Mediante la prueba de Rho de
Spearman, se encontrd una correlacion significativa (r=0.745, p<0.01) entre

el clima organizacional y el desempefio laboral, lo que demuestra una
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relacion positiva alta. Concluyé que mejorar el clima organizacional podria

incrementar significativamente el desempefio laboral (19).

Romero R. (2022) en su articulo cientifico en San Jacinto, Ancash
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y las
relaciones interpersonales en los trabajadores del Centro de Salud San
Jacinto, Ancash. La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo y disefio no experimental-transversal. La poblacion incluyé a 62
trabajadores de la salud, quienes respondieron dos cuestionarios
adaptados a las variables. Los resultados cuantitativos mostraron que el
40% de los encuestados percibian el clima organizacional como excelente,
el 23% como regular, y el 37% lo consideraron malo. En cuanto a las
relaciones interpersonales, el 43.5% las evalu6 como buenas, el 17.7%
como regulares, y el 38.7% como malas. El andlisis estadistico reveld una
correlacibn moderada entre ambas variables, con un coeficiente Rho
Spearman de 0.528 (p < 0.05). Concluyé que un clima organizacional
favorable mejora las relaciones interpersonales, lo que podria influir

positivamente en el ambiente laboral del centro de salud (20).

Flores D, Garcia N. (2023) en su articulo cientifico en Yungay,
Ancash, en el afio 2022, tuvo como objetivo determinar clima
organizacional y el desempefio laboral en los docentes del Colegio Santa
Inés, La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, tipo aplicada y alcance correlacional. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 85 docentes. Los resultados indicaron que el 54.1%
de los docentes consideraron que el clima organizacional estaba en riesgo,
mientras que el 34.1% lo calific6 como inadecuado y solo el 11.8% lo
consideré adecuado. En cuanto al desempefio laboral, el 71.8% lo califico
como medio, el 16.5% como bajo y el 11.8% como alto. El analisis
inferencial mostré una correlacion media entre ambas variables, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.591 (p < 0.05). ConcluyG que un
clima organizacional adecuado promueve un mejor desempefio laboral

entre los docentes del colegio (21).
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3.2. Bases teoricas

3.2.1. Variable Clima organizacional

Definicion.

Se define como el entorno laboral se caracteriza por una relacion
favorable entre la excelencia en el trabajo y la capacidad de la organizacién
para innovar. Este clima promueve un desempefio individual mejorado y la
optimizacién de los procesos de trabajo, lo que resulta en una mayor

eficiencia y eficacia dentro de la organizacion. Un clima organizacional

positivo es fundamental para el éxito sostenible (1).

Son las percepciones compartidas dentro de una organizacion sobre
aspectos como la recompensa, el apoyo y la calidez. Estos factores influyen
significativamente en la capacidad de la organizacién para aprender y
desarrollarse, destacandose el clima de recompensa como el que ejerce el

mayor impacto en el empoderamiento y el aprendizaje del equipo (22).

Se define como un conjunto de practicas que cuantifican la cultura
dentro de una organizacién, abarcando aspectos como la comunicacion, el
liderazgo y las recompensas. Este clima influye directamente en la
percepcion que los empleados tienen sobre su entorno laboral, afectando
su satisfaccion y bienestar. Un clima organizacional positivo se traduce en
una mayor motivacion y compromiso por parte de los empleados, lo cual

mejora su desempefio y contribuye al éxito organizacional (23).
La teoria de las necesidades

Segun Maslow A. Los seres humanos estan motivados por una
jerarquia de necesidades que van desde las mas basicas hasta las mas
complejas, como la autorrealizacion. Esta teoria proporciona un marco
valioso para entender como el clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral. En un entorno de trabajo, satisfacer las necesidades
basicas de los empleados, como la seguridad y la estabilidad, es
fundamental para crear un ambiente positivo. A medida que se satisfacen
estas necesidades, las organizaciones deben centrarse en cubrir

necesidades sociales, como la pertenencia y el reconocimiento, lo que
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contribuye a un clima organizacional saludable. Un buen clima
organizacional no solo apoya el bienestar fisico y emocional de los
empleados, sino que también promueve su motivacion y desempefio, lo que
se refleja en un aumento de la satisfaccion laboral. Asi, al abordar
integralmente las diferentes necesidades de los empleados, las
organizaciones pueden mejorar significativamente tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral, lo que resulta en un mejor

rendimiento y una mayor retencion de talento (24).

Por lo tanto, la teoria de Maslow sugiere que satisfacer las
necesidades jerarquicas de los empleados, desde las basicas hasta las de
autorrealizacién, es crucial para su bienestar. Un clima organizacional que
aborde estas necesidades, como la seguridad, la pertenencia y el
reconocimiento, no solo mejora el ambiente de trabajo, sino que también
incrementa la satisfaccién laboral y la motivacién. Asi, un buen clima
organizacional fomenta un mayor compromiso y desempefio de los

empleados.

Dimensiones:
Dimensién 1: Potencial humano

Se define como las capacidades y habilidades inherentes en los
individuos que tienen el potencial de desarrollarse y utilizarse para alcanzar
objetivos personales y organizacionales. Este concepto es esencial para
fomentar el crecimiento y la innovacién en cualquier contexto laboral, ya
que permite a los empleados maximizar su desempefio y contribuir

efectivamente al éxito de la organizacion (25).

Es la capacidad innata y adquirida de las personas para desarrollar
habilidades, conocimientos y actitudes que les permitan contribuir de
manera efectiva a la innovacion y al logro de objetivos organizacionales. Es

fundamental para el crecimiento y adaptacion en entornos dinamicos (26).
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Dimension 2: Disefio Organizacional

Se define como la estructura compuesta de roles, responsabilidades
y relaciones dentro de una organizacion, disefiada para optimizar el
rendimiento y facilitar el logro de objetivos estratégicos. Este disefio busca
alinear los recursos y procesos de manera efectiva, promoviendo una
comunicacién eficiente y asegurando que cada miembro contribuya de

manera coherente al éxito organizacional y a la consecucion de metas (27).

Se define como el proceso que establece formalmente los niveles de
autoridad y responsabilidad dentro de una organizacién, dividiendo las
tareas y funciones en diferentes areas funcionales para cumplir con los
objetivos establecidos. El disefio debe ser flexible, lo que permite una
administracion dinamica y basada en proyectos, optimizando el uso de las

habilidades de los colaboradores para mejorar la competitividad (28).
Dimension 3: Cultura organizacional

Se define como el conjunto de valores, creencias Yy
comportamientos compartidos que moldean la manera en que los
miembros de una organizacion interactan y trabajan juntos. Este sistema
de normas y practicas influyen en las relaciones internas, la toma de
decisiones y el clima general del lugar de trabajo, afectando

significativamente el desempefio y la cohesion del equipo (29).

Es un conjunto de valores, creencias y normas compartidas que
guian las acciones y comportamientos de los miembros de una
organizacion. Esta cultura influye profundamente en la forma en que los
empleados interactian, toman decisiones y colaboran, afectando
directamente el desempefio general y la cohesion del equipo, asi como el
ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral (30).

3.2.2. Variable Satisfaccién laboral
Definicion.
Es un nivel de bienestar y contento que experimentan los

trabajadores en su entorno laboral. Esta satisfaccion esta influenciada por
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factores como las remuneraciones, las condiciones del ambiente de trabajo
y la calidad del liderazgo. Cuando estos aspectos son deficientes, como
sueldos bajos, espacios inadecuados Yy liderazgo ineficaz, los
colaboradores tienden a sentirse insatisfechos, lo que puede afectar su
desempeiio y motivacion (2).

La satisfaccion laboral se refiere al grado de bienestar y conformidad
qgue un trabajador siente respecto a su empleo, influenciado por factores
como la percepcion de justicia, equidad, reconocimiento, y las condiciones
laborales. Cuando los empleados perciben un trato justo, su satisfaccion

aumenta, mejorando su compromiso y desempefio (31).

Se define como una actitud que un trabajador asume frente a su
propio empleo, basada en sus creencias y valores, permitiéndole
desarrollar sus acciones y actividades laborales. Esta satisfaccion es clave
para el desarrollo y rendimiento de las organizaciones, generando un mayor

compromiso y productividad entre los empleados (32).

Teoria de la Equidad

Para Adams J. Sefiala a la satisfaccion laboral desde una
percepcion de equidad en el trabajo. Segun su teoria, los empleados
evallan la justicia de su entorno laboral comparando sus insumos, como el
esfuerzo, las habilidades y el tiempo dedicado, con sus resultados, como el
salario y el reconocimiento recibido. Esta comparacion no se realiza en
aislamiento; los empleados también contrastan sus condiciones con las de
sus colegas. Si perciben que existe una inequidad en esta relacién, como
recibir menos reconocimiento o salario en comparacion con el esfuerzo
invertido o en comparacibn con sus compafieros, puede surgir
insatisfaccion y desmotivacion. Esta percepcién de inequidad afecta
directamente la satisfaccion laboral, ya que los empleados tienden a

sentirse desalentados cuando creen que no estan siendo justamente
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recompensados por su trabajo, lo que puede llevar a una disminucion en

su rendimiento y compromiso con la organizacion (33).

La relacién entre la teoria de la equidad y la satisfaccion laboral se
basa en que los empleados experimentan una mayor satisfaccion cuando
perciben que existe un equilibrio justo entre sus inputs (esfuerzos,
habilidades, y tiempo) y outputs (recompensas, reconocimiento) en
comparacion con los de sus comparieros. Silos empleados consideran que
sus contribuciones y recompensas estan alineadas de manera equitativa,
experimentan un sentido de justicia que fomenta una mayor satisfaccion

laboral y compromiso con la organizacion.
Dimensiones:
Dimension 1: Las condiciones de trabajo

Para los técnicos del instituto nacional de seguridad e higiene en el
trabajo. Lo asocian al entorno fisico, psicolégico y social en el que los
empleados desempefian sus tareas diarias. El entorno fisico incluye
factores como la ergonomia y la seguridad del espacio de trabajo, mientras
gue el entorno psicoldgico y social abarca el clima organizacional y las
relaciones interpersonales. Estos aspectos tienen un impacto directo en el
bienestar, la seguridad y la productividad de los empleados, influyendo en

su desempefio y satisfaccion laboral (34).

Es el conjunto de factores que incluyen la carga laboral, la percepcion de
control, el reconocimiento y recompensa, las relaciones interpersonales, la
equidad y la alineacién de valores. Estas condiciones son esenciales para
la salud mental y el bienestar de los empleados e inciden en su satisfaccion

laboral y su desempefio general (35).
Dimension 2: El reconocimiento personal y social

El reconocimiento personal y social se refiere al valor y aprecio que
los individuos reciben de su entorno laboral y social por sus esfuerzos y
logros. Este reconocimiento influye de manera positiva en la percepcion de
exito personal y profesional, fortaleciendo la motivacion y la satisfaccion en

el trabajo. Por el contrario, la falta de reconocimiento puede generar
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agotamiento emocional y una sensacion de incompetencia, afectando

negativamente el rendimiento laboral (36).

El reconocimiento personal y social incluye la validacion que los
empleados reciben por sus logros de parte de sus compafieros y
superiores. Este tipo de reconocimiento es crucial para aumentar la
autoestima y motivacion, lo que mejora el compromiso y la satisfaccion
laboral. Ademas, ayuda a crear una atmosfera de trabajo colaborativa y
positiva, lo que repercute favorablemente en el desempefio de los

empleados (37).
Dimensiéon 3: Beneficios econdémicos

Los beneficios econdmicos incluyen compensaciones monetarias
adicionales al salario base, tales como bonificaciones, premios y
comisiones. Estos beneficios no solo mejoran la percepcion de equidad
entre los empleados, sino que también influyen positivamente en su
motivacion y desempefio laboral. Ademas, desempefian un papel crucial
en la atraccion y retencion de talento, lo que fortalece la relacion entre el

empleado y la organizacién (38).

Los beneficios desempefian un papel crucial en la atraccion vy
retencion de talento, al mejorar la propuesta de valor para los empleados y
fomentar su satisfaccion y lealtad hacia la organizacion. La percepcion
positiva de los beneficios puede incrementar la motivacion y el compromiso

del empleado, lo que impacta directamente en su desempefio laboral (39).

3.3. Marco conceptual

Satisfaccion:

La satisfaccion es un estado emocional positivo que se origina al cumplir
metas, expectativas o necesidades, generando una sensacion de plenitud
y bienestar como resultado del logro personal (40).

Cultura:

Es un sistema que integra personas, lugares y practicas, con el objetivo de

justificar, resistir o promulgar el poder. Este enfoque propone que el poder
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influye sobre las personas, los lugares y las practicas, y se utiliza el racismo
como ejemplo (41).

Organizacion:

La organizacién es una estructura social disefiada para alcanzar objetivos
especificos mediante la coordinacion de actividades y recursos (42).
Enfermeria:

Es una disciplina que estudia el cuidado de la salud humana. Su objetivo
es ofrecer un cuidado integral basado en las necesidades del paciente,
considerando factores fisicos, emocionales y sociales. El cuidado se
reconoce como un fendbmeno fundamental en la enfermeria y se relaciona
con las ciencias humanas (43).

Cuidado:

Es fundamental en la esencia del ser humano, manifestandose en una
relacion amorosa y compasiva con los enfermos, asi como en una
responsabilidad compartida por la salud del planeta (44).

Paciente:

Un paciente es una persona que recibe atencion médica, tanto fisica como
mental, centrada en sus necesidades y derechos, y que participa
activamente en su recuperacion, siguiendo un modelo de atencién que
involucra a la persona y su entorno familiar (45).

Trabajo:

Trabajo es la actividad fisica o intelectual realizada por un individuo con el
fin de obtener un resultado Gtil, como la produccion de bienes o servicios,
a cambio de una compensacién econémica. Su ejecucion implica esfuerzo
y la utilizacion de habilidades y conocimientos (46).

Ambiente:

El ambiente de trabajo es el conjunto de factores que influyen en el
bienestar fisico y mental de la fuerza laboral. Estos factores incluyen
aspectos técnicos y sociales que participan en el proceso de trabajo (47).
Confort:

Se define como una experiencia inmediata del ser que se obtiene cuando
se satisfacen las necesidades de alivio, tranquilidad y trascendencia en los

contextos fisico, psicoespiritual, sociocultural y ambiental (48).
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Centro de salud:

Es una institucion que presta servicios de atencion médica primaria, con el
objetivo de brindar servicios preventivos, curativos y rehabilitadores a la
poblacion. Estos centros son esenciales para mejorar el acceso a la salud
y su calidad depende de la gestion adecuada de recursos humanos,

infraestructura y equipamiento (49).

IV. METODOLOGIA

4.1. Tipo y Nivel de Investigacion
4.1.1. Enfoque

El enfoque fue cuantitativo en lo que se busco recopilar y analizar
datos numéricos para identificar patrones, probar teorias y hacer
generalizaciones. Se utilizan métodos estadisticos para medir variables y
establecer relaciones entre ellas (50).

4.1.2. Tipo

La investigacion fue de tipo basica ya que busca generar
conocimiento fundamental sin aplicaciones practicas inmediatas. Su
objetivo es ampliar el entendimiento tedrico sobre fendbmenos especificos,

contribuyendo al desarrollo de teorias y modelos generales (51).
4.1.3. Nivel

La investigacion fue de nivel correlacional entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, en donde el propdésito principal es
determinar el grado en que dos o mas variables estan relacionadas, y la
forma en que varian juntas. Ademas, esta correlacién puede ser positiva
(ambas variables se mueven en la misma direccién) o negativa (una

variable aumenta mientras la otra disminuye) (52).

4.2. Disefio de la Investigacion

El disefio no experimental observa y analiza variables en su estado
natural sin intervencion del investigador. Los estudios no experimentales
describen y relacionan fendmenos, permitiendo examinar relaciones y

efectos sin manipulacion directa (53).
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Donde:

M: muestra

O1: variable 1

O2: variable 2

r: relacion entre variables

4.3. Hipotesis general y especificas

4.3.1. Hipotesis general

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

HO: No existe una relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.

4.3.2. Hipotesis especificas

H.E.1. Existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de

trabajo en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

H.E.2: Existe relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento
personal y social en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.

H.E.3: Existe relacion entre el clima organizacional y los beneficios

econémicos en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024,
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4 4. |dentificacion de las variables

4.4.1. Variable independiente
Clima organizacional
Dimensiones
Potencial humano
Disefo organizacional
Cultura organizacional

4.4.2. Variable dependiente
Satisfaccion laboral
Dimensiones
Condiciones de trabajo
Reconocimiento personal y social

Beneficios econdmicos
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4.5. Matriz de Operacionalizacion de variables

TIPO DE
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE VALORES VARIAE}LE
ESTADISTICA
Innovacién 1-2-3
Potencial _ Nunca=1
Liderazgo 4-5-6-7 A veces=2
humano Frecuentemente= 3
Recompensa 8-9-10 Siempre= 4
Confort 11-12
Toma de decisiones 13-14
Clima Disefio Remuneracion 15-16 -
. Nunca—l_ Politbmica
organizacional | organizacional A veces= 2
Estructura 17-18 Frecuentemente= 3
Siempre= 4
Comunicacion
o 19-20
organizacional
Cultura Motivacion 21-22 Nunca=1
. A veces=2
organizacional | |gentidad 23-24 Frecuentemente= 3
Siempre=4
Conflicto y cooperacion 25-26-27
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TIPO DE

VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE VALORES | VARIABLE
ESTADISTICA
Condiciones fisicas 5=Totalmente de acuerdo
i 1-2-3-4 4=De acuerdo
Condiciones de i
. yimateriales 3= Ni de acuerdo, ni en
trabajo desacuerdo
Desempefio de tareas 5-6-7 2= En desacuerdo
1 =Totalmente en
Politicas administrativas | 8-9-10-11 desacuerdo
Reconocimiento Relacién con la 12-13-14-15- 5fTotaImente de acuerdo
Satisfaccis toridad 16 4=De acuerdo
atistaccion personal y autorida 3= Ni de acuerdo, ni en
laboral . desacuerdo P
social Relaciones sociales 17-18 2= En desacuerdo Politomica
1 =Totalmente en
Desarrollo personal 19-20 desacuerdo
Beneficios Salario adecuado y 5=Totalmente de acuerdo
. 21-22 _
laborales justo 4=De acuerdo .
. 3= Ni de acuerdo, ni en
es Presencia de beneficios 2= En desacuerdo
23-24 1 =Totalmente en

y reconocimientos

desacuerdo
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4.6. Poblaciéon - Muestra
4.6.1. Poblacion

Se denomina poblacién al conjunto de personas, cosas 0 acontecimientos
gue comparten una caracteristica y sobre los que se busca informacion. El
universo de estudio del que se extraeran las evidencias es la poblacion
(54).

Para esta investigacion, la poblacion esta constituida por 55 empleados del
Centro de Salud Marcara en Ancash. Este grupo representa el universo de
estudio sobre el que se realizara la investigacion, de los cuales estan
inmersos a la investigacidon en relacion al clima organizacional y la

satisfaccion laboral, de los cuales son presentados a continuacion:

Tabla 1: Relacion de Personal del Centro de Salud Marcara

NUMERO DE

PERSONAL POR AREA TRABAJADORES

MEDICO GERENTE 1
MEDICINA

ENFERMERIA

OBSTETRICIA

ODONTOLOGIA

PSICOLOGIA

ASISTENTE SOCIAL

TECNICO EN ENFERMERIA
TECNICO SANITARIO
TECNOLOGO EN LABORATORIO
TECNICO MEDICO

TECNICO EN FARMACIA
FARMACEUTICO

ARTESANO

CONDUCTOR

DIGITADOR

TECNICO ADMINISTRATIVO
VIGILANTE

TOTAL

P P WwWo~N W

P NBANNMENNNEREG

o)
a1

Nota. Informaciéon obtenida del Area Administrativa del Centro de Salud

Marcara.
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4.6.2. Muestra

Es un subconjunto extraido de una poblacion utilizando técnicas de
muestreo utilizadas para obtener caracteristicas de toda la poblacion (55).
El muestreo sera censal, tomando como muestra a toda la poblacion, es

decir, 55 empleados que laboran en el Centro de Salud Marcara en Ancash.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién

Para la recoleccion de informacién de campo se utilizo el procedimiento
pertinente, presentando una solicitud por medio de la Universidad
Auténoma de Ica para la autorizacion junto con una solicitud. Mediante la
obtencion de permiso se procedid a la encuesta y aplicacion del

instrumento a la poblacion de la investigacion.
4.7.1. Técnicas

Las técnicas de recoleccion de informacion son métodos especificos
utilizados para obtener datos de la muestra. Entre las técnicas mas
comunes se encuentran las encuestas, entrevistas, observaciones y

analisis de documentos (56).

La técnica elegida es la encuesta, para la recopilacién de datos mediante
preguntas estandarizadas para una muestra de individuos, el cual permitira
obtener informacion sobre opiniones, comportamientos o caracteristicas

del estudio.
4.7.2. Instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de informacion son herramientas
concretas empleadas para aplicar las técnicas de recoleccion de datos.
Ejemplos de instrumentos incluyen cuestionarios, guias de entrevista, listas

de verificacion y escalas de observacion (57).

La herramienta elegida fue el cuestionario, un instrumento de
recoleccion de datos compuesto por una serie de preguntas estructuradas

disefiadas para obtener informacién. Como resultado, en esta investigacion,
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dos instrumentos, el clima organizacional y la satisfaccion de los

trabajadores, fueron considerados validos por un panel de expertos.
Validez del instrumento:

La validez, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable de la investigacion que pretende medir (58).

Para la validacion de nuestro instrumento de investigacion se
consideré tres validadores con experiencia en investigacion: lera fue un
metodologo con Grado académico de Magister, 2da es con Grado
Académico de Doctorado en Gestion Publica y gobernabilidad y 3era un
Licenciada de Enfermeria con el Grado Académico de Magister en Salud

Publica y Gobernabilidad.
e Mg. Aranibar Quenhua Pedro Oscar.
e Dra. Lucila Rojas Delgado.
e Dra. Rosales Armas, Maribel.

Realizaron sus observaciones con mucha objetividad y concluyeron

gue cumplen con todos los criterios establecidos en la investigacion.

Confiabilidad del Instrumento “Clima Organizacional y Satisfaccién

Laboral”.

Tabla 2: Personal de salud para prueba piloto (“Clima Organizacional y

Satisfaccion Laboral”)

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,9105 18

Nota: Resultado obtenido mediante el sistema SPSS Version 25.

Interpretacion: Se observa los resultados obtenidos, el valor de Alfa de
Cronbach es de 0,9105 donde refleja alta confiabilidad, y nos indica que el

instrumento usado es valido.
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Confiabilidad de variable 1: “Clima Organizacional”

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en
qgue su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales (59).

Confiabilidad del constructo de la variable “Clima Organizacional”

Tabla 3: Personal de salud para prueba piloto (“Clima Organizacional”)

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,8652 26

Nota: Resultado obtenido mediante el sistema SPSS Version 25.

Interpretacion: Se observa los resultados obtenidos, el valor de Alfa
de Cronbach es de 0,8652 donde refleja alta confiabilidad, y nos indica que

el instrumento usado es valido.

A continuacion, se presenta la Ficha Técnica del instrumento “Clima

Organizacional” y de la “Satisfaccién Laboral”

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL
Denominacién: Encuesta de clima organizacional
Instrumento: Cuestionario adjunto con fines de investigacion
Teorias y enfoque: Teoria de las necesidades basicas de Maslow
Adaptacién: Infantes Banda Heydi, De la Cruz Dominguez Faris Salmai
Numero de items: 26 preguntas
Tiempo de aplicacion: 20 minutos
Monitoreo: individual
Campo de aplicacion: los 55 trabajadores del Centro de Salud Marcara

El instrumento utilizado de acuerdo a las teorias de la investigaciéon donde el

puntaje que se puede alcanzar oscila entre 26 puntos y 104 puntos, de
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acuerdo a los 11 factores o indicadores utilizando el instrumento de medicion

compuesto de 26 items.

Los puntajes se asignan como sigue:

Siempre. 4 puntos
Frecuentemente 3 Puntos
A veces 2 Puntos
Nunca 1 Puntos

Es fundamental que antes en la recepcion de la encuesta, se verifique que
se haya respondido los 26 items del instrumento, a fin de asegurar que
exista un 100% de preguntas resueltas.

Los factores o indicadores de la variable estan compuestos por un conjunto

de items, que estan distribuidos de la siguiente forma:

Distribucién de items:

Factor I: Innovacion 1-2-3-4
Factor II: Liderazgo 5-6-7
Factor Ill: Recompensa 8-9
Factor IV: Confort 10-11
Factor V: Toma de decisiones 12-13
Factor VI: Remuneracién 14-15
Factor VII: Estructura 16

Factor VIII: Comunicacion organizacional 17-18-19

Factor 1X: Motivacion 20-21

Factor X: Identidad 22-23

Factor XI: Conflicto y cooperacién 24-25-26
Donde:

Factor I: Innovacion

Se buscd conocer como los empleados perciben la cultura de innovaciéon y
flexibilidad en su institucion. Especificamente, se evalluo si los compafieros
de trabajo proponen nuevas ideas para resolver problemas, si la institucion
fomenta un ambiente laboral positivo para la innovacion en procedimientos

asistenciales, y si la organizacion es flexible y receptiva a los cambios.
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Factor II: Liderazgo

Se busco conocer la percepcion de los empleados sobre el liderazgo de su
jefe en el centro de labores, evaluando si lidera con el ejemplo, esta
disponible cuando es necesario, inspira y motiva al personal que asiste para
mejorar las tareas, y promueve una comunicacion horizontal. Estos aspectos

son clave para entender la efectividad del liderazgo en el equipo.
Factor Ill: Recompensa

Se busco conocer si los empleados perciben que existen incentivos laborales
adecuados para mejorar su desempefio y si creen que los premios y
reconocimientos se distribuyen de manera justa. Esto ayudo a evaluar como
los incentivos y la equidad en la distribucion de recompensas afectan la

motivacion y satisfaccion laboral.
Factor IV: Confort

Se busc6é conocer la percepcién del personal sobre la provision de
implementos y materiales necesarios para su trabajo, y su satisfaccién con

el ambiente laboral, evaluando si estos contribuyen a un entorno positivo.
Factor V: Toma de decisiones

Se buscO evaluar el grado de participacion y consulta en la toma de
decisiones dentro de la organizacion. Se analizo si los jefes recogen
informacion antes de decidir y si los empleados tienen oportunidad de
participar, reflejando asi el nivel de inclusién y transparencia en la gestion

organizacional.
Factor VI: Remuneracion

Se buscé conocer la percepcion de los empleados sobre la equidad y
adecuacion de su salario y beneficios en relacion con el trabajo realizado. Se
evallo si los empleados consideran que su remuneracion es justa y
proporcional a sus esfuerzos y responsabilidades dentro de la organizacion,

lo que influye en su satisfaccion laboral y motivacion.
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Factor VII: Estructura

Se buscé evaluar si la estructura organizacional est4d adecuadamente
definida para permitir la correcta ejecucion de las funciones y tareas de los
empleados. Esto incluye la claridad en roles, responsabilidades, y la
distribucion de recursos, que son fundamentales para un desempefio

eficiente y alineado con los objetivos de la organizacion.
Factor VIII: Comunicacion organizacional

Se buscé evaluar la efectividad de la comunicacion entre jefes y empleados,
incluyendo la frecuencia con la que los jefes buscan feedback técnico y
proporcionan retroalimentacion sobre el desempefio. También se analizo la
atencioén y receptividad de los empleados hacia las comunicaciones emitidas

por sus superiores.
Factor IX: Motivacién

Se busco evaluar la motivacion de los empleados en sus funciones y como
el reconocimiento del trabajo por parte del centro laboral influye en esta
motivacion. Se analiz6 si el reconocimiento institucional incentiva el
cumplimiento de tareas y mejora la satisfaccion y el compromiso de los

empleados.
Factor X: Identidad

Se busco evaluar el grado de identificacion de los empleados con los valores
y la misién de su centro de labores, asi como la efectividad de las actividades
y programas de integracion en la creacién de un sentido de pertenencia y
orgullo. Se analiz6 si los empleados se sienten alineados con la mision de la
organizacion y si las iniciativas de integracion fortalecen su compromiso y

lealtad.
Factor XI: Conflicto y cooperacion

Se buscé evaluar la eficacia en la resolucion de conflictos entre el personal
asistencial por parte de los encargados, la cooperacion entre compareros
de trabajo cuando es necesario y si las reuniones programadas abordan y

evallan estos conflictos para mejorar el ambiente laboral.
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Confiabilidad de variable 2: “satisfaccion laboral”

Tabla 4: Personal de salud para prueba piloto (“satisfaccion laboral”)

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,8023 24

Nota: Resultado obtenido mediante el sistema SPSS Version 25.

Interpretacion: Se observa los resultados obtenidos, el valor de Alfa de
Cronbach es de 0,8023 donde refleja alta confiabilidad, y nos indica que el

instrumento usado es valido.
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL
Denominacion: Encuesta de satisfaccion laboral
Instrumento: Cuestionario adjunto con fines de investigacion
Teorias y enfoque: Teoria de la equidad de Adams
Adaptacion: Infantes Banda Heydi, De la Cruz Dominguez Faris
Numero de items: 24 preguntas
Tiempo de aplicacion: 20 minutos
Monitoreo: individual
Campo de aplicacion: los 55 trabajadores del Centro de Salud Marcara.

El instrumento de acuerdo con las teorias de la investigacion consta de 24
preguntas y el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 24 puntos y 120
puntos, de acuerdo a los 8 factores o indicadores utilizando el instrumento

de medicion compuesto de 24 items.

Los puntajes se asignan como sigue:
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Totalmente de acuerdo. 5 puntos

De acuerdo 4 Puntos
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 3 Puntos
En desacuerdo 2 Puntos
Totalmente en desacuerdo 1 Puntos

Es fundamental que antes en la recepcion de la encuesta, se verifique que
se haya respondido los 24 items del instrumento, a fin de asegurar que exista

un 100% de preguntas resueltas.

Los factores o indicadores de la variable estan compuestos por un conjunto

de items, que estan distribuidos de la siguiente forma:

Distribucién de items:

Factor I: Condiciones fisicas y/materiales 1-2-3-4-5
Factor Il: Desempefio de tareas 6-7-8-9
Factor lll: Politicas administrativas 10-11
Factor IV: Relacion con la autoridad 12-13-14-15
Factor V: Relaciones sociales 16-17-18
Factor VI: Desarrollo personal 19-20
Factor VII: Salario adecuado y justo 21-22

Factor VIII: Presencia de beneficios y reconocimientos 23-24

Donde:

Factor Il: Desempefio de tareas

Se buscé conocer si las funciones asignadas son claras para un
desempefio 6ptimo, si la carga de trabajo es manejable y equilibrada, y si
se recibe apoyo adecuado de los superiores. Ademas, se evallo si se
cuentan frecuentemente con los recursos y materiales necesarios para
realizar las tareas de manera efectiva.

Factor Ill: Politicas administrativas

Se busco conocer si los empleados consideran que las politicas
administrativas del hospital fomentan un ambiente de trabajo justo y
equitativo, y si estas politicas estan claramente comunicadas dentro del
centro de salud.
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Factor IV: Relacion con la autoridad

Se busco conocer si existe una buena relacion entre el personal de salud y
las autoridades del hospital, si estas estan disponibles para resolver
problemas y consultas, y si brindan orientacién adecuada y un trato
valorativo al personal de salud.

Factor V: Relaciones sociales

Se busco conocer si hay una buena relacion entre compafieros de trabajo
en el hospital, si el personal se apoya mutuamente en situaciones dificiles,
y Si existe una comunicacion y relacion social 6ptima entre el personal
asistencial y las diferentes unidades de la institucién.

Factor VI: Desarrollo personal

Se buscé conocer si el centro de salud ofrece capacitaciones y
oportunidades de desarrollo personal y profesional, y si las evaluaciones
de desempefio contribuyen efectivamente a este desarrollo.

Factor VII: Salario adecuado y justo

Se busco conocer si el salario recibido en el centro de salud es adecuado
en comparacion con el promedio del mercado laboral y si es suficiente para
cubrir las necesidades personales y familiares de los empleados.

Factor VIII: Presencia de beneficios y reconocimientos

Se buscé conocer si la institucion ofrece beneficios y reconocimientos de
manera equitativa y si los beneficios econdmicos para el personal de salud

se pagan puntualmente en la fecha acordada.

4.8. Técnicas de andlisis y procesamiento de datos

4.8.1 Técnicas de analisis

Son métodos utilizados para examinar, transformar y modelar los datos
recolectados con el fin de extraer informacion significativa y apoyar la toma
de decisiones. Estas técnicas pueden ser cuantitativas (como el analisis

estadistico) o cualitativas (como el analisis de contenido) (60).

En el proceso de informaciéon de campo se utilizo el Programa de
Microsoft Excel, y asi mismo para el analisis descriptivo de los resultados
se traslado al “SPSS version 25”, por ende, el analisis inferencial de los
resultados se hizo a través de estadistico Rho Spearman creando validar

37



el objetivo general del estudio con la contratacion de la hipétesis de la

investigacion.
Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva se emplea cuando el investigador necesita
determinar la magnitud o intensidad de un evento, o la frecuencia con la

que ocurre (61).
Estadistica inferencial

La estadistica inferencial consiste en métodos utilizados para hacer
inferencias sobre una poblacion basandose en una muestra (62). Es
fundamental determinar el tipo y tamafio de la muestra en una investigacion

cuantitativa, por lo que deben considerarse tres factores para calcularla:

El porcentaje de confianza que se busca para generalizar los datos de la
muestra a la poblacién total suele ser del 95%.

El margen de error aceptable al realizar la generalizacion se encuentra

comunmente entre el 4% y el 6%.

El nivel de variabilidad calculado para verificar la hipétesis generalmente se

asume comop +q=1.
4.8.2. Procesamiento de datos

El procesamiento de datos incluye todas las operaciones necesarias para
preparar los datos recolectados para su andlisis. Esto puede incluir la
limpieza de datos, la codificacion, la organizacion y la entrada de datos en

un software de andlisis (63).

Para el procesamiento de datos, se utilizé el programa estadistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) que es un software utilizado
para el analisis estadistico de datos, codificando las respuestas a un
instrumento de medicion. A los efectos de realizar el analisis cuantitativo de
un instrumento es importante codificar cada una de las respuestas, lo que
facilitara el procesamiento de los datos en el software correspondiente.
Esta codificacion consiste en asignar un valor numérico o simbolo a las

opciones de respuestas o categorias de cada item (64).
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Tabla 5: (Variable 1) Clima organizacional del personal del Centro de
Salud Marcarg, Ancash, 2024.

Frecuencia Porcentaje

Malo 14 25.5
Regular 25 45.5
Bueno 16 29.1
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Clima Organizacional

Figura N° 1: Clima organizacional del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.

Tabla 6: Dimensiéon Potencial humano del clima organizacional segun el

personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Frecuencia Porcentaje

Malo 2 3.6
Regular 43 78.2
Bueno 10 18.2
Total 55 100.0
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Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Potencial humano

Figura N° 2: Potencial humano del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 7: Dimension Disefio organizacional del clima organizacional segun el
personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Frecuencia Porcentaje

Malo 9 16.4
Regular 30 54.5
Bueno 16 29.1
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Disefio organizacional
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Figura N° 3: Disefio organizacional del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.

Tabla 8: Dimension cultural organizacional del clima organizacional segun el

personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Frecuencia Porcentaje
Baja 8 14.5
Regular 30 54.5
Alto 17 30.9
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

Porcentaje

Baja Regular Alto

Cultura organizacional

Figura N° 4. Cultura organizacional del personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 9: (Variable 2) Satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud
Marcaré, Ancash, 2024.

Frecuencia  Porcentaje
Insatisfecho 13 23.6
Poco satisfecho 30 54.5
Satisfecho 12 21.8
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.
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Porcentaje

Insatisfecho Poco satisfecho Satisfecho

Satisfaccion laboral

Figura N° 5: Satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

Tabla 10: Dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral del

personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Frecuencia Porcentaje

Mala 19 345
Regular 18 32.7
Buena 18 32.7
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

Porcentaje

Mala Regular Buena

Condiciones de trabajo
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Figura N° 6: Condiciones de trabajo del personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 11: Dimensién reconocimiento personal y social de la satisfaccion
laboral del personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Frecuencia  Porcentaje

Mala 18 32.7
Regular 18 32.7
Buena 19 34.5
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.
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Porcentaje

Mala Regular Buena

Reconocimiento personal y social

Figura N° 7: Reconocimiento personal y social del personal del Centro de
Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 12: Dimensién beneficios econémicos de la satisfaccion laboral del

personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Frecuencia Porcentaje

Malo 16 29.1
Regular 19 34.5
Bueno 20 36.4
Total 55 100.0

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.
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Porcentaje

Malo

Beneficios econémicos

Reg

ular

Bueno

Figura N° 8: Beneficios econémicos del personal del Centro de Salud

Marcara, Ancash, 2024.

Tablas cruzadas.

Tabla 13: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del
Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Satisfaccion laboral

Insatisfech Poco Satisfech ~ Total
0] satisfecho 0
Recuent 7 5 2 14
Mal 0
alo % del 50.0% 35.7%  14.3%  100.0
total %
. Recuent 3 17 5 25
Clima o
organizacion  Regular .\, 12.0% 68.0%  20.0%  100.0
al
total %
Recuent 3 8 5 16
Buen 0
UENO o4 del 18.8% 50.0%  31.3%  100.0
total %
Recuent 13 30 12 55
Total 0
ol % del 23.6% 545%  21.8%  100.0
total %

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,

Ancash, 2024.
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Figura N° 9: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del
Centro de Salud Marcard, Ancash, 2024.

Tabla 14: Clima organizacional y las condiciones de trabajo en el personal
del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Condiciones de trabajo Total
Insatisfech P.OCO Satisfech
satisfech o
o]
Recue 7 5 > 14
Malo nto

0,
% del 50.0% 35.7% 14.3% 100.0
total %
Clima Recue 10 10 5 25

organizacion Regular |
al % del 400%  40.0%  20.0% 1000
total %
Recue 2 3 11 16

Bueno nto

0,
% del 12.5% 18.8% 68.8% 100.0
total %
Sticue 19 18 18 55

Total

0,
% del 345%  327%  327% 1000
total %

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.
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Figura N° 10: Clima organizacional y condiciones de trabajo del personal
del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 15: Clima organizacional y el reconocimiento personal y social del
personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Reconocimiento personal

Insatisfech Paco Satisfech ~ Total
o satisfech
)
Recuent 7 5 2 14
Malo  °
a0 9 del 50.0% 35.7%  14.3%  100.0
total %
Recuent 10 10 5 25
Clima Regul o
organizacional ar % del 40.0% 40.0% 20.0% 100.0
total %
Recuent 1 3 12 16
B )
UENO o4 del 6.3% 188%  75.0%  100.0
total %
Recuent 18 18 19 55
)
Total % del 327%  327%  345%  100.0
total %

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.
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Figura N° 11: Clima organizacional y reconocimiento personal y social en

el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 16: Clima organizacional y los beneficios econdmicos en el
personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Beneficios econémicos

Insatisfech Poco Satisfecho Total
o] satisfecho

Recuento 6 3 5 14

Malo % del 42.9% 21.4% 35.7% 100.0%
total

Clima Recuento 5 12 8 25

organizacional Regular 9% del 20.0% 48.0% 32.0% 100.0%
total

Recuento 5 4 7 16

Bueno % del 31.3% 25.0% 43.8% 100.0%
total

Recuento 16 19 20 55

Total % del 29.1% 34.5% 36.4% 100.0%
total

Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.
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Figura N° 12: Clima organizacional y beneficios econémicos del personal
del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

5.2. Interpretacion de Resultados
La tabla 2 y figura 1, respecto al clima organizacional del personal del
Centro de Salud Marcarda, Ancash, 2024, sefiala que el 25.5%% del
personal sefiala que existe un mal clima organizacional, el 45.5%
manifiesta que el clima organizacional es regular y el 29.1% sefiala que el
clima organizacional del centro de salud es bueno.

Podemos ver que el clima organizacional en el Centro de Salud de Marcara
se percibe ni bueno ni malo donde el clima es regular nos damos cuenta
que falta medidas para que el clima sea bueno y los trabajadores se

encuentren satisfechos.

En la tabla 3 y figura 2, sobre la dimensién potencial humano del clima
organizacional del centro de salud de Marcara, Ancash, 2024, sefiala que
el 3.6% del personal del centro de salud sefiala que la dimensién potencial
humano es malo, el 78.2% sefala que el potencial humano es regular y el
18.2% manifiesta que el potencial humano es bueno.

Se observo que en el Centro de Salud Marcara es regular el potencial
humano de todo el personal del Centro Salud, mostrando un buen potencial
humano en el Centro de Salud.
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La tabla 4 y figura 3, sobre la dimension disefio organizacional del clima
organizacional segun el personal del Centro de Salud de Marcara, Ancash,
2024, indica que el 16.4% trabajadores manifiesta que el disefio
organizacional es malo, el 54.4% sostiene que el disefio organizacional es
regular y el 29.1% de trabajadores manifiesta que el disefio organizacional

es bueno.

Se observo que en el Centro de Salud Marcaré el disefio organizacional se
limita a regular donde se entiende que la organizacion del personal es

suficientemente bien.

La tabla 5y figura 4, sobre la dimension cultura organizacional del clima
organizacional del personal del Centro de Salud de Marcara, Ancash, 2024,
sefala que el 14.5%% de trabajadores posee un bajo nivel de cultura
organizacional, el 54.4% un regular nivel cultural y el 30.9% de trabajadores

posee un alto nivel de cultura organizacional.

Se manifestando que en el Centro de Salud Marcara la dimension cultural
organizacional que mas de la mitad demuestran un nivel de cultural regular

en el personal.

Latabla 6 y figura 5 respecto a la satisfaccion del personal del Centro de
Salud de Marcara, Ancash, 2024, indica que el 23.6% trabajadores se
siente insatisfecho, el 54.5% poco satisfecho y el 21.8% de trabajadores se

siente satisfecho laboralmente en el centro de salud.

Se observo que en el Centro de Salud respecto a la satisfaccion del
personal del Centro de Salud de Marcara, Ancash, 2024 que mas de la

mitad de los personajes se sienten poco satisfechos en el Centro de Salud.

La tabla 7 y figura 6 sobre la dimension condiciones de trabajo de la
satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud de Marcara, Ancash,
2024, indica que el 34.5% de trabajadores indica que las condiciones de
trabajo son malas, el 32.7% de trabajadores indica que las condiciones de
trabajo son regulares y el 32.7% resalta que las condiciones de trabajo en

el centro de salud son buenas.
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Se observo que las condiciones de trabajo de malas, regulares y buenas
resultando una coincidencia entre 30% a 35% resultados de las
coincidencias de trabajo y asi mismo se concluye que las condiciones de

trabajo son malas en mayor porcentaje.

En la tabla 8 y figura 7 sobre la dimension reconocimiento personal y
social de la satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud de
Marcara, Ancash, 2024, sefiala que el 32.7% manifiesta que el
reconocimiento personal y social es mala, el 32.7% sefala que el
reconocimiento es regular y el 34.7% sostiene que el reconocimiento

personal y social es buena.

Se observo que el reconocimiento personal y social es bueno en todo el

personal del Centro de Salud de Marcara.

La tabla 9 y figura 8 sobre la dimension beneficios econémicos del
personal y social de la satisfaccidn laboral del personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024, sefiala que el 29.1% de trabajadores manifiesta
que los beneficios econdmicos son malos, el 34.5% sostiene que el
reconocimiento econdmico es regular y el 36.4% de trabajadores manifiesta

gue los beneficios econémicos son buenos.

Se observo que los beneficios econdémicos son buenos en mayor incidencia
demostrando buen ingreso econdmico del personal que labora en el Centro

de Salud de Marcara.

En la tabla 10 y figura 9, sobre el analisis bidimensional del Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud
Marcard, Ancash, 2024, se observa respecto a los trabajadores que
sefalan existen un mal clima organizacional en el centro de salud, el 50%
se siente insatisfecho laboralmente, sobre los trabajadores que sefalan
gue el Clima organizacional es regular, el 68.0% se encuentra poco
satisfecho laboralmente y finalmente sobre los trabajadores que
manifiestan que existe un buen Clima organizacional, el 50.0% se siente

poco satisfecho laboralmente.

50



Se manifiesta que el mayor porcentaje del personal muestra buen clima
organizacional demostrando poco satisfecho laboralmente con relacién a la

satisfaccion laboral.

Latabla 11y figura 10, respecto al clima organizacional y las condiciones
de trabajo en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024, se
aprecia respecto a los trabajadores que sefialan existen un mal clima
organizacional en el Centro de Salud, el 50% se siente insatisfecho
respecto a las condiciones de trabajo, sobre los trabajadores que sefalan
que el Clima organizacional es regular, el 40.0% se encuentra poco
satisfecho y el 40% se siente insatisfecho laboralmente con las condiciones
de trabajo y finalmente respecto a los trabajadores que manifiestan que
existe un buen clima organizacional, el 68.0% se siente satisfecho

laboralmente con las condiciones de trabajo.

En esta tabla podemos observar que una gran cantidad de trabajadores no
estan satisfechos con las condiciones de trabajo puesto que los materiales
e insumos del Centro de Salud estan afectados por el tiempo de uso o por
falta de mantenimiento, por ello el 50% est4 insatisfecha con las
condiciones de trabajo.

En la tabla 12 y figura 11, respecto al clima organizacional y el
reconocimiento personal y social del personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024, se aprecia respecto a los trabajadores que sefialan existen
un mal clima organizacional en el centro de salud, el 50% se siente
insatisfecho respecto al reconocimiento personal y social, sobre los
trabajadores que sefialan que el Clima organizacional es regular, el 40.0%
se encuentra poco satisfecho y el 40% se siente insatisfecho laboralmente
respecto al reconocimiento personal y social; finalmente respecto a los
trabajadores que manifiestan que existe un buen clima organizacional, el
75.0% se siente satisfecho laboralmente con el reconocimiento personal y

social en el Centro de Salud.

Se manifestdo que en el Centro de Salud Marcara y el reconocimiento
personal y social del personal percibe bueno el reconocimiento personal y

social del personal del Centro de Salud Marcard, y se debe a que entre
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comparieros valoramos el sacrificio y la labor que se realiza en un centro
de salud por ello se muestran en las estadisticas altos porcentaje del

reconocimiento personal y social.

En latabla 13y figura 12, respecto al clima organizacional y los beneficios
econémicos en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024, se
aprecia respecto a los trabajadores que sefialan existen un mal clima
organizacional en el centro de salud, el 42.9% se siente insatisfecho
respecto a los beneficios econdmicos, sobre los trabajadores que sefalan
que el Clima organizacional es regular, el 48.0% se encuentra poco
satisfecho respecto a los beneficios economicos; finalmente respecto a los
trabajadores que manifiestan que existe un buen clima organizacional, el
43.8% se siente satisfecho laboralmente beneficios economicos en el
Centro de Salud.

Se observé que se limita a regular con un mayor porcentaje demostrando
la relacion del clima organizacional a los beneficios econémicos sienten
poco satisfecho el personal de estudio del Centro de Salud y asi mismo
también algunos encuestados sienten satisfechos con los beneficios
econdmicos demostrando en conclusion que los trabajadores sienten que
su trabajo deberia ser valorado mas y por ende remunerado justamente

con las labores que realizan.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1.Andlisis inferencial (*)

La prueba de normalidad, es un analisis estadistico que permite evaluar
el comportamiento y distribucion de las variables y sus dimensiones
dentro del estudio, para asumir el tratamiento adecuado de acuerdo al

comportamiento de los mismos.

Para la contrastacion del analisis de normalidad, se asume la siguiente

hipé6tesis de contrastacion:
Ho: Los datos se distribuyen normalmente

H1: Los datos no se distribuyen normalmente
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Regla de decision

Si p-valor > 0.05, los datos presentan distribucion normal, por tanto,

se acepta Ho y se rechaza H1

Si p-valor < 0.05, los datos no presentan distribucién normal, por

tanto, se rechaza Ho y se acepta H1

El andlisis de contrastacion del analisis de normalidad se muestra en la

tabla siguiente:

Tabla 14: Anélisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 0.229 55 0.000
Potencial 0.445 55 0.000
Disefio 0.285 55 0.000
Cultura 0.289 55 0.000
Satisfaccion Laboral 0.274 55 0.000
Condiciones 0.228 55 0.000
Reconocimiento 0.228 55 0.000
Beneficios 0.237 55 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Encuesta realizada al personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

La tabla de contrastacion del analisis de normalidad a través de la prueba
de Kolmogorov-Smirnov para muestras mayores a 50 unidades
experimentales, indica de acuerdo al valor de significancia obtenida de
0.000, que las variables y sus dimensiones consideradas en el estudio no
presentan distribucién normal, por tanto, se hara uso de una metodologia
no paramétrica para la contratacion de las hipotesis de estudio a traves
del coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman.

Prueba de Hipotesis

Para la contrastacion de hipoétesis se empled el coeficiente de Correlacion
de Spearman, cuya escala de evaluacion de relacibn se asume de

acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 15: Escala de correlacion de Rho de Spearman.

Valores Interpretacion
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De 0 a 0.05 Correlaciéon nula

De 0.06 a 0.25 Correlacion Baja

De 0.26 a 0.50 Correlacion Media

De 0.51 a 0.75 Correlaciéon Moderada
De0.76 a1 Correlacion alta

Fuente: Hernandez, Jorge; Escuela de posgrado, Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga’- Lima, Peru; 2020.

Hipdtesis General

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 16: prueba de hipotesis general

Clima Satisfacciéon
organizacional laboral
_ Coeﬁue_n}e de 1.000 0.783*
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.034
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente de 0.783* 1.000
Satisfaccién correlacién ' :
laboral Sig. (bilateral) 0.034
N 55 55

*, La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).
La Tabla 16 sefala la existencia de relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de
Salud Marcara, Ancash, 2024, de acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.034, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
sefalando de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.783 que

dicha relacion es alta y positiva.

Asi mismo, por medio de estos hallazgos, se cuenta con evidencia
estadistica para rechazar la Ho y aceptar H1, resaltando que existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

H.E.1
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Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones

de trabajo en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de

trabajo en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 17: prueba de hipotesis 1.

Clima Condiciones
organizacional de trabajo
Coeficiente
de 1.000 0.640*
Clima correlacion
organizacional  Sig.
’ (bﬁateral) 0.018
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente
de 0.640* 1.000
Condiciones de ~ correlacion
trabajo Sig.
J (bﬁateral) 0.018
N 55 55

*, La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).
La Tabla 17 evidencia la existencia de relacién entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo en el personal del Centro
de Salud Marcara, Ancash, 2024, de acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.018, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
indicando ademas de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.640

que dicha relacién es moderada y positiva.

Por medio de estos resultados, se puede rechazar la Ho y aceptar H1,
sefialando que existe relacion entre el clima organizacional y las
condiciones de trabajo en el personal del Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

H.E.2

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento
personal y social del personal del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.
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H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento
personal y social del personal del Centro de Salud Marcara, Ancash,
2024.

Tabla 18: prueba de hipotesis 2.

Clima Reconocimiento
organizacional personal y social
Coeficiente
de 1.000 0.860*
Clima correlaciéon
organizacional Sig.
’ (bi?ateral) 0.048
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente
de 0.860* 1.000
Reconocimiento  correlacion
ersonal y social  Sig.
P g (bﬁateral) 0.048
N 55 55

*, La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

La Tabla 18 sefiala la existencia de relacion entre el clima
organizacional y el reconocimiento personal y social del personal del
Centro de Salud Marcard, Ancash, 2024, de acuerdo al nivel de
significancia obtenida de 0.048, inferior al nivel de significancia asumida
de 0.05, dando a conocer ademas que dicha relacion es alta y positiva
de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.860.

A través de estos hallazgos, se cuenta con evidencia estadistica para
rechazar la Ho y aceptar H1, sefialando que existe relacién entre el
clima organizacional y el reconocimiento personal y social del personal
del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

H.E.3

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y los beneficios

econdmicos en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024

H1: Existe relacién entre el clima organizacional y los beneficios

econdmicos en el personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

Tabla 19: prueba de hipotesis 3.
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Clima Beneficios
organizacional  econdmicos

Coeficiente
de 1.000 0.613*
Clima correlacién

organizacional  Sig.
(bilateral)

Rho de N 55 55

Spearman Coeficiente
de 0.613* 1.000
Beneficios correlacién

econdémicos Sig.
(bilateral) 0.003

N 55 55
*. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

0.023

La Tabla 19 sefiala la existencia de relacion entre el clima
organizacional y los beneficios econémicos en el personal del Centro
de Salud Marcara, Ancash, 2024, de acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.023, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
indicando segun el valor del coeficiente obtenido de 0.613 que dicha

relacion es moderada y positiva.

Asi mismo, por medio de estos resultados se cuenta con evidencia
estadistica para rechazar la Ho y aceptar H1, sefialando que existe
relacion entre clima organizacional y los beneficios econémicos en el

personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024.

VII. DISCUSION DE RESULTADOS

7.1.Comparacién resultados

Con respecto al objetivo general determinar cual es la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de
Salud Marcara, Ancash, 2024. De acuerdo al valor obtenido al nivel de
significancia obtenida de 0.034, inferior al nivel de significancia asumida
de 0.05, sefialando de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.783
gue dicha relacion es alta y positiva. Similares resultados fueron
encontrados en la investigacion (9) en un estudio realizados a 300
empleados de hospitales publicos de Buenos Aires, mas de 200
trabajadores seleccionados aleatoriamente; donde la relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion de los empleados muestra el valor

de 0,60, indica correlacion positiva entre ambas variables; asi mismo
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también segun los datos obtenidos sefialan que el 45.5% manifiesta que
el clima organizacional es regular y el 29.1% sefala que el clima

organizacional del Centro de Salud es bueno.

Estos resultados se asemejan con la investigacion (12) Los resultados
mostraron que el 52.34% de los trabajadores percibieron un clima laboral
moderado, y el 56.25% reportaron una satisfaccion laboral moderada.
Estos resultados se correlacionan con Boro M. (23) define que la cultura
dentro de una organizacién, abarca aspectos como la comunicacion, el
liderazgo y las recompensas. Este clima influye directamente en la
percepcion que los empleados tienen sobre su entorno laboral, afectando
su satisfaccion y bienestar. Pero asimismo también en la dimension
potencial humano sefiala que el 78.2% es regular y el 18.2% manifiesta
gue es bueno en el Centro de Salud de Marcara; estos resultados son
similares con la investigacion (15) los resultados mostraron que el 77.4%
de los trabajadores estuvieron de acuerdo en que se les ofrecian
oportunidades de progreso, mientras que el 54.8% valoraron la
capacitacion recibida para mejorar su servicio. Estos resultados se
correlacionan con Narvaez C. et al. (25) definen como las capacidades y
habilidades inherentes en los individuos que tienen el potencial de
desarrollarse y utilizarse para alcanzar objetivos personales vy

organizacionales.

Y también en la investigacion se obtuvo que en la dimension disefio
organizacional el 54.4% es regular en mayor porcentaje en el Centro de
Salud de Marcard. Estos resultados coinciden con la investigacion (10)
donde el 56% de los trabajadores manifesté que se debe mejorar el clima
organizacional. Estos resultados son respaldados también por Banda M.
et al. (28) explica que los niveles de autoridad y responsabilidad dentro de
una organizaciéon son para cumplir con los objetivos establecidos. El
disefio debe ser flexible, lo que permite una administracion dinamica y
basada en proyectos, optimizando el uso de las habilidades de los
colaboradores para mejorar la competitividad laboral en un buen disefio
organizacional. Y también en la investigacion se obtuvo que en la

dimension cultura organizacional que el 54.4% un regular nivel cultural y
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el 30.9% de trabajadores posee un alto nivel de cultura organizacional.
Estos resultados coinciden con la investigacion (18) donde el 81% de los
trabajadores usaban estrategias de afrontamiento moderado, mientras
gue un 39% percibia el clima organizacional como medio. El analisis
estadistico reveld una correlacion positiva y significativa entre ambas
variables, con un coeficiente de correlacion de 0.279 (p=0.005. Estos
resultados son respaldados también por Yopan, J. et al (30) donde explica
qgue los valores, creencias y normas compartidas guian las acciones y
comportamientos de los miembros de una organizacion. En ello influye
profundamente en los empleados que interactdan, toman decisiones y

colaboran, afectando directamente el desempefio.

Con respecto al objetivo 1 establecer cual es la relacion entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo en el personal del Centro de
Salud Marcard, Ancash, 2024. De acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.018, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
indicando ademas de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.640
gue dicha relacion es moderada y positiva. Asi mismo también segun los
datos obtenidos sefialan que la satisfaccion del personal del Centro de
Salud de Marcara, Ancash, 2024, indica que el 23.6% trabajadores se
siente insatisfecho, el 54.5% poco satisfecho. Estos resultados coinciden
con la investigacion (7) donde los datos obtuvieron muestran que las 24
personas estuvieron conformes con el clima organizacional de la empresa
y muestra la satisfaccion laboral se obtuvieron 32 personas satisfechas.
Estos resultados son respaldados por De La Cruz J. (31) donde explica
gue la satisfaccion laboral se refiere al grado de bienestar y conformidad
gue un trabajador siente respecto a su empleo, influenciado por factores
como la percepcion de justicia, equidad, reconocimiento, y las condiciones
laborales. Y también en la investigacion se obtuvo que en la dimension
condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral que el 34.5% de
trabajadores indica que las condiciones de trabajo son malas, el 32.7% de
trabajadores indica que las condiciones de trabajo son regulares. Estos
resultados son similares con la investigacion (21) donde muestra que el

54.1% de los docentes consideraron que el clima organizacional estaba
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en riesgo, mientras que el 34.1% lo calific6 como inadecuado. Estos
resultados son respaldados por Gomez M. y Garcia J. (34) donde que el
entorno fisico, psicoldgico y social en el que los empleados desempefian
sus tareas diarias. El entorno fisico incluye factores como la ergonomia y
la seguridad del espacio de trabajo, mientras que el entorno psicoldgico y

social abarca el clima organizacional y las relaciones interpersonales.

Con respecto al objetivo 2 identificar la relaciéon entre el clima
organizacional y el reconocimiento personal y social en el personal del
Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024. De acuerdo al nivel de
significancia obtenida de 0.048, inferior al nivel de significancia asumida
de 0.05, dando a conocer ademas que dicha relacién es alta y positiva de
acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.860. Asi mismo también
segun los datos obtenidos sefialan que en la dimension reconocimiento
personal y social de la satisfaccion laboral sefiala que el 32.7% manifiesta
gue el reconocimiento personal y social es mala y el 34.7% sostiene que
el reconocimiento personal y social es buena. Estos resultados son
similares con la investigacion (18) donde explicaron que el 81% de los
trabajadores usaban estrategias de afrontamiento moderado, mientras
gue un 39% percibia el clima organizacional como medio. Estos
resultados son respaldados por Suarez E. et al. (36) El reconocimiento
personal y social se refiere al valor y aprecio que los individuos reciben de
su entorno laboral y social por sus esfuerzos y logros. Este reconocimiento
influye de manera positiva en la percepcion de éxito personal y

profesional, fortaleciendo la motivacién y la satisfaccién en el trabajo.

Con respecto al objetivo 3 determinar la relacion entre el clima
organizacional y los beneficios econdémicos en el personal del Centro de
Salud Marcarda, Ancash, 2024. De acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.023, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
indicando segun el valor del coeficiente obtenido de 0.613 que dicha
relacion es moderada y positiva. Asi mismo también segun los datos
obtenidos sefialan que en la dimension beneficios econémicos en el
personal del Centro de Salud Marcara, Ancash, 2024, el 42.9% se siente

insatisfecho respecto a los beneficios econdmicos, sobre los trabajadores
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gue sefialan que el clima organizacional es regular, el 48.0% se encuentra
poco satisfecho respecto a los beneficios economicos. Estos resultados
son similares con la investigacion (15) donde demostraron que el 77.4%
de los trabajadores estuvieron de acuerdo en que se les ofrecian
oportunidades de progreso, mientras que el 54.8% valoraron la
capacitacion recibida. Estos resultados son respaldados por Aguilar A. et
al., (38) los beneficios econdémicos incluyen compensaciones monetarias
adicionales al salario base, tales como bonificaciones, premios y
comisiones. Estos beneficios no solo mejoran la percepcion de equidad
entre los empleados, sino que también influyen positivamente en su

motivacion y desempefio laboral.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
Primera: Segun el objetivo general de acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.034, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
sefialando de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.783 que dicha
relacion es alta y positiva. Concluyendo que si existe la relacion entre las
dichas variables es alta y positiva segun el valor del coeficiente obtenido en

el personal del Centro de Salud de Marcara.

Segunda: Segun el objetivo especifico 1 de acuerdo al nivel de
significancia obtenida de 0.018, inferior al nivel de significancia asumida de
0.05, indicando ademés de acuerdo al valor del coeficiente obtenido de
0.640 que dicha relacion es moderada y positiva. Concluyendo que si existe
la relacion entre dichas variables es moderada y positiva segun el valor del

coeficiente obtenido por el personal del Centro de Salud de Marcara.

Tercera: Segun el objetivo especifico 2 de acuerdo al nivel de
significancia obtenida de 0.048, inferior al nivel de significancia asumida de
0.05, dando a conocer ademas que dicha relacion es alta y positiva de
acuerdo al valor del coeficiente obtenido de 0.860. Concluyendo que si
existe la relacion entre dichas variables es alta y positiva segun el valor del

coeficiente obtenido por el personal del Centro de Salud de Marcara.
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Cuarto: Segun el objetivo especifico 3 de acuerdo al nivel de significancia
obtenida de 0.023, inferior al nivel de significancia asumida de 0.05,
indicando segun el valor del coeficiente obtenido de 0.613 que dicha
relacion es moderada y positiva. Concluyendo que si existe la relacion entre
dichas variables es moderada y positiva segun el valor del coeficiente

obtenido por el personal del Centro de Salud de Marcara.

Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la red Huaylas sur Ancash, mejorar el clima
organizacional con relacion a la satisfaccion laboral en el centro de salud,
realizando estrategias, tacticas, técnicas y capacitaciones para mejorar el
servicio y el clima organizacional creando cada dia personal en atencion
con vocacion para tener buen clima laboral en todo el personal del centro
de salud de Marcara.

Segunda: Se recomienda mejorar las condiciones de trabajo a la red
Huaylas sur Ancash, al ministerio de salud mejorar la relacion del personal
gue labora y el personal administrativo que el centro de salud tiene muchas
demandas de atencidn y se requiere mas personal para no crear tension y
sobrecarga y no crea descontento, insatisfaccion a los usuarios en el
Centro de Salud de Marcara.

Tercera: Se recomienda al personal administrativo del centro de salud y
también a la entidad de red Huaylas sur Ancash, valorar el esfuerzo que
realiza cada personal con relacion a la excesiva demanda que tiene el
centro de salud que siempre cada dia pasan sobre tiempo de atencién con
vocacion de servicios.

Cuarta: Se recomienda a la red Huaylas sur Ancash, al ministerio de salud
y a las entidades de salud dar mayor y mejor remuneracion econdémica y
creando oportunidades laborales estables y seguras al personal que labora

en el Centro de Salud de Marcara.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD MARCARA, ANCASH, 2024

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES (S) Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

¢, Cual es la relacion entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024?

Objetivo General:
Determinar la relacion entre
el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud
Marcard, Ancash, 2024.

Hipotesis General

Existe relacién entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024.

Problemas especificos:
P.E.1: ¢Cudl es la relacion
entre el clima organizacional
y las condiciones de trabajo
en el personal del Centro de
Salud Marcara, Ancash,
2024?

P.E.2: ;Cudl es la relacion
entre el clima organizacional
y el reconocimiento personal
y social en el personal del
Centro de Salud Marcar,
Ancash, 2024?

P.E.3: ¢Cual es la relacion
entre el clima organizacional
y los beneficios econdmicos
en el personal del Centro de
Salud Marcara, Ancash,
2024?

Objetivos especificos
O.E.1: Establecer la relacion
entre el clima organizacional
y las condiciones de trabajo
en el personal del Centro de
Salud Marcara, Ancash,
2024.

O.E.2: Identificar la relacién
entre el clima organizacional
y el reconocimiento personal
y social en el personal del
Centro de Salud Marcara,
Ancash, 2024.

O.E.3: Determinar la relacion
entre el clima organizacional
y los beneficios econémicos
en el personal del Centro de
Salud Marcarda, Ancash,
2024.

Hipotesis especificas
H.E.1: Existe relaciéon entre
el clima organizacional y las
condiciones de trabajo en el
personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024.
H.E.2: Existe relacion entre el
clima organizacional y el
reconocimiento personal vy
social en el personal del
Centro de Salud Marcard,
Ancash, 2024.

H.E.3: Existe relacion entre el
clima organizacional y los
beneficios econémicos en el
personal del Centro de Salud
Marcara, Ancash, 2024.

Variable independiente
Clima organizacional
Dimensiones:

Potencial humano
Disefio organizacional
Cultura organizacional

Variable dependiente
Satisfaccién laboral
Dimensiones:
Condiciones de trabajo.
Reconocimiento personal y
social.

Beneficios econdmicos.

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental
Poblacién: 55 trabajadores
Muestra: 55 trabajadores
Técnicas e instrumentos.
Encuesta / Cuestionario.
Técnicas de analisis y
procesamiento de datos
Andlisis Descriptivo con el
uso de tablas y figuras, y
Andlisis Inferencial utilizando
el programa estadistico
SPSS
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Anexo 2: Instrumento de recoleccidon de datos

AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD
L

: AUTONOMA

o DEICA

¢
7, va.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

ze\
o
&

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE ENFERMERIA

Buenos dias. Por motivo de realizar la tesis titulada “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD MARCARA, ANCASH, 2024”, solicito su apoyo y
comprension en poder completar la encuesta mostrada que tiene carécter

confidencial.
De antemano, estaremos muy agradecidos. Muchas Gracias.
ESCALA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Adaptado de Gutiérrez y Payano, 2018)

Datos generales:
Edad: ....... afios Género: Masculino () Femenino ( )

Estado civil: Soltero/a () Casado/a( ) Viudo/a( ) Separado/divorciado/a
( )

Area laboral:
Tiempo de servicios:
Condicién laboral: Nombrado ()  Contratado () Otros ()

Instrucciones:
A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a
ellos exprese su opinion considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de
acuerdo con el siguiente codigo: Nunca=1 A veces= 2 Frecuentemente=

3  Siempre=4
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Mis compafieros de trabajo proponen ideas nuevas para la
solucién  de problemas.

La institucion crea un ambiente laboral positivo para la
generacion de innovacion de procedimientos
asistenciales.

Mi institucion es flexible y se aceptan bien los cambios.

Mi jefe lidera con el ejemplo y esta disponible cuando se
le necesita.

6. Mi jefe lidera con la inspiracién y motivacion al

personal asistencial para mejorar nuestras tareas.
7. Mi jefe lidera con una comunicacion horizontal en mi

centro de labores.
8. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer

mejor mi trabajo.
9. Los premios y reconocimientos son distribuidos de

forma justa.
10. | Lainstitucion otorga al personal implementos y materiales

para realizar un trabajo confortable.

11. | Me siento conforme con el ambiente laboral en mi

institucion

Dimension: Disefio organizacional 11 2] 3
12. | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de

tomar una decision.
13. | En mi organizacion particip6 en la toma de decisiones.
14. | Mi salario y beneficio son razonables.
15. | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo

realizado.
16. | Laestructura de la organizacion esta correctamente

definida para ejecutar nuestra funciones y tareas.
17. | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los

trabajadores para recabar apreciaciones técnicas

0 percepciones relacionadas al trabajo.
18. | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o

mal mi trabajo.
19. | Presto atencidon a los comunicados que emiten mis jefes.

Items Valoracion

No | Dimension: Potencial humano 1123 ]| 4
1. La innovacion es caracteristica de nuestra

organizacion.
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Dimensién: Cultura organizacional

20. | Tengo motivacion en realizar mis funciones laborales en
mi establecimiento de trabajo.

21. | Mi centro de labores motiva al personal con el
reconocimiento del trabajo realizado.

22. | Me siento identificado con los valores y la mision de mi
centro de labores.

23. | Mi centro de labores realiza actividades y programas de
integracion para crear un sentido de pertenencia y orgullo.

24. | Los conflictos entre los miembros del personal asistencial
son resueltos prontamente por los encargados o jefaturas
a cargo.

25. | Existe cooperacion entre mis comparieros de trabajo
cuando se requiere.

26. | En las reuniones programadas se evaltan los conflictos

generados entre el personal asistencial.

iGracias por su participacion!
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AUTONOMA DE ICA

LN

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE ENFERMERIA

Buenos dias. Por motivo de realizar la tesis titulada “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD MARCARA, ANCASH, 2024”, solicito su apoyo y
comprension en poder completar la encuesta mostrada que tiene caracter
confidencial.

De antemano, estaremos muy agradecidos. Muchas Gracias.

ESCALA SOBRE SATISFACCION LABORAL

(Adaptado de la Direccion de garantia de la calidad y acreditacion MINSA 2002)
Datos generales:

Edad: ....... afios Género: Masculino () Femenino ()

Estado civil: Soltero/a ( ) Casado/a( ) Viudo/a( ) Separado/divorciado/a
( )

Area laboral:
Tiempo de servicios:
Condicion laboral: Nombrado ()  Contratado () Otros ()

Instrucciones:
A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a
ellos exprese su opinion considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de
acuerdo con el siguiente codigo:

Totalmente en desacuerdo=1
Pocas veces de acuerdo= 2
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Indiferente= 3
Mayormente de acuerdo= 4
Totalmente de acuerdo=5
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items Valoracion

Ne DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO 213 |4

1. La calidad del equipo y materiales disponibles para
realizar mi trabajo en mi centro laboral es adecuada.

2. Las instalaciones fisicas del &rea hospitalaria donde
trabajo son confortables y seguras.

3. La limpieza y el mantenimiento de los espacios del
centro hospitalario cumplen con los estdndares
necesarios para un entorno sanitario.

4. La disposicion de los equipos y materiales facilita un
flujo de trabajo eficiente en mi area laboral.

5. Tengo rapido acceso a los recursos y materiales para
realizar mi trabajo de manera efectiva.

6. Las funciones asignadas son claras para un éptimo
desempefio de tareas.

7. La carga de trabajo es manejable y equilibrada para
desempefiar adecuadamente mis tareas.

8. Recibo apoyo de mis superiores para realizar mis
tareas de manera efectiva.

9. Frecuentemente cuento con los recursos y materiales
necesarios  para  desempefiar mis  tareas
adecuadamente.

10. Considero que las politicas administrativas del
hospital favorecen un ambiente de trabajo justo y
equitativo.

11. Existe claridad y comunicacion de las politicas
administrativas del centro de salud.

Dimensidn: Reconocimiento personal y social 2| 3|4
Existe buena relacion del personal de salud con las

12. . .
autoridades a cargo del hospital.

13 Las autoridades tienen la disponibilidad para

' absolver problemas o consultas requeridas.
14 Las autoridades brindan una adecuada orientacion y
' asesoria al personal de salud.
Recibo un buen trato y soy valorado por parte de las

15. .
autoridades del centro de salud.

16 Existe una buena relacién con los compafieros de

' trabajo en el hospital.
Los miembros del equipo de trabajo se apoyan

17. mutuamente durante los turnos y situaciones

dificiles.
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Existe una 6ptima comunicacion y relacion social

18. entre el personal asistencial y con cada unidad de la
institucion.
19 Se brinda capacitaciones y desarrollo personal y
' profesional en el centro de salud.
Las evaluaciones de desempefio realizadas por el
20. hospital contribuyen al desarrollo personal y
profesional.
Dimension: Beneficios economicos
El salario que se percibe en el centro de salud es
21. adecuado, de acuerdo al promedio del mercado
laboral.
29 El salario que se percibe es suficiente para cubrir
' necesidades personales y familiares.
93 La institucion brinda beneficios y reconocimientos en
' forma equitativa.
24 Los beneficios econdmicos recibidos por el personal

de salud son pagados en la fecha acordada.

iGracias por su participacion!
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicién

AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacién: Clima Organizacional Y Satisfaccion Laboral En
Personal Del Centro De Salud Marcara, Ancash, 2024

Nombre del Experto: Dra. Rosales Armas, Maribel

. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO:

9,
4,
G,
Ty

Aspectos Para Descripcion: Evaluacion Preguntas por
Evaluar Cumple/ No cumple corregir
. Las preguntas estan
1. Claridad elaboradas usando un Cumple Ninguna
lenguaje apropiado
. Objetividad Las preguntas estan '
expresadas en aspectos Cumple Ninguna
observables
Las preguntas estan
. Conveniencia adecuadas al tema a ser Cumple Ninguna
investigado
Existe una organizacion
. Organizacion l6gica y sintactica en el Cumple Ninguna
cuestionario
El cuestionario comprende
. Suficiencia todos los indicadores en Cumple Ninguna

cantidad y calidad

El cuestionario es adecuado
. Intencionalidad = para medir los indicadores de Cumple Ninguna
la investigacion
Las preguntas estan basadas
. Consistencia en aspectos teoricos del Cumple Ninguna
tema investigado
Existe relacion entre las
preguntas e indicadores
La estructura del cuestionario
. Estructura responde a las preguntas de Cumple Ninguna
la investigacion
El cuestionario es util y
10. Pertinencia oportuno para la Cumple Ninguna
investigacion

. Coherencia Cumple Ninguna

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Ninguna
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FRBAD ) DO Y AD .Jc
FME: STETERR CEP. SERIT>

Apellidos y Nombres del validador: Dra. Rosales Armas, Maribel
Grado académico: Doctora
N°. DNI: 40079232

Adjuntar al formato:

*Matriz de consistencia de la investigacién (Cuantitativo) 6 matriz de categorizacion
aprioristica (cualitativo)

*Matriz de Operacionalizacion de variables (Cuantitativo) 6 matriz de categorias y
subcategorias (Cualitativo)

*Instrumento(s) de recoleccién de datos
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV. DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacién: Clima Organizacional Y Satisfaccion Laboral En
Personal Del Centro De Salud Marcara, Ancash, 2024

Nombre del Experto: Dra. Lucila Rojas Delgado

V. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO:

Aspectos Para
Evaluar

1. Claridad

2. Objetividad

3. Conveniencia

4. Organizacion

5. Suficiencia

6. Intencionalidad

7. Consistencia

8. Coherencia

9. Estructura

10. Pertinencia

Descripcién:

Las preguntas estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

Las preguntas estan
expresadas en aspectos
observables

Las preguntas estan
adecuadas al tema a ser
investigado

Existe una organizacion
l6gica y sintactica en el
cuestionario

El cuestionario comprende
todos los indicadores en
cantidad y calidad

El cuestionario es adecuado
para medir los indicadores de
la investigacion

Las preguntas estan basadas
en aspectos teoricos del
tema investigado

Existe relacion entre las
preguntas e indicadores

La estructura del cuestionario
responde a las preguntas de
la investigacion

El cuestionario es util y
oportuno para la
investigacién

VI. OBSERVACIONES GENERALES

Evaluacion Preguntas por

Cumple/ No cumple corregir

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

La claridad en las preguntas nos permite una compresion y precision en las respuestas.
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Apellidos y Nombres del validador: Dra. Lucila Rojas Delgado
Grado académico: Doctorado en gestion publica y gobernabilidad
N°. DNI: 09235762

Adjuntar al formato:

*Matriz de consistencia de la investigacion (Cuantitativo) 6 matriz de categorizacion
aprioristica (cualitativo)

*Matriz de Operacionalizacion de variables (Cuantitativo) 6 matriz de categorias y
subcategorias (Cualitativo)

*Instrumento(s) de recoleccion de datos
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

VII. DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacién: Clima Organizacional Y Satisfaccion Laboral En
Personal Del Centro De Salud Marcara, Ancash, 2024

Nombre del Experto: Magister Aranibar Quenhua Pedro Oscar
VIIl. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO:

Aspectos Para
Evaluar

1. Claridad

2. Objetividad

3. Conveniencia

4. Organizacion

5. Suficiencia

6. Intencionalidad

7. Consistencia

8. Coherencia

9. Estructura

10. Pertinencia

Descripcion:

Las preguntas estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

Las preguntas estan
expresadas en aspectos
observables

Las preguntas estan
adecuadas al tema a ser
investigado

Existe una organizacion
l6gica y sintactica en el
cuestionario

El cuestionario comprende
todos los indicadores en
cantidad y calidad

El cuestionario es adecuado
para medir los indicadores de
la investigacion

Las preguntas estan basadas
en aspectos tedricos del
tema investigado

Existe relaciébn entre las
preguntas e indicadores

La estructura del cuestionario
responde a las preguntas de
la investigacion

El cuestionario es util y
oportuno para la
investigacién

IX. OBSERVACIONES GENERALES

Ninguna
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Evaluacion

Cumple/ No cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Cumple

Preguntas por

corregir

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna

Ninguna
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Apellidos y Nombres del validador: Magister Aranibar Quenhua Pedro Oscar
Grado académico: Magister — metoddlogo de investigacion
N°. DNI: 10690214

Adjuntar al formato:

*Matriz de consistencia de la investigacion (Cuantitativo) 6 matriz de categorizacion
aprioristica (cualitativo)

*Matriz de Operacionalizacion de variables (Cuantitativo) 6 matriz de categorias y
subcategorias (Cualitativo)

*Instrumento(s) de recoleccion de datos
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Anexo 4: Base de datos

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD MARCARA, ANCASH, 2024”

CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE 1

CULTURA ORGANIZACIONAL

D3=

P26

P2

P2

P2

P2

P2

P2

DISENO ORGANIZACIONAL

D2=

P1

P1

P1

P1

P1

P1

P1

P1

POTENCIAL HUMANO

D1=

P1

P5

P4

ENC
UES
TAD

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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23
24

25

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
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54
55

Frecuentemente

Siempre
TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD MARCARA, ANCASH, 2024”

3
4

Nunca

1
2

ESCALAY
VALORES

A veces

SATISFACCION LABORAL

VARIABLE 2

BENEFICIOS

ECONOMICOS

D3

P24

P23

P22

P21

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y SOCIAL

D2=

P2
0

P18 | P19

P17

P16

P13 | P14 | P15

P12

CONDICIONES DE TRABAJO

D1=

P10 | P11

P9

P
8

P
7

p
6

P5

P4

P3

P2

ENC

UES

TAD
0S

10
11
12
13
14
15
16
17
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18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
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50
51

52
53
54
55

=4

Mayormente de acuerdo

=1

Totalmente en desacuerdo

=5

Totalmente de acuerdo

=2

Pocas veces de acuerdo

Escala y valores

=3

Indiferente

91



Anexo 5: Carta de consentimiento

UNIVERSIDAD

'AUTON OMA

DE IC
“Ano del Elhr:e-r'ltm dehnmﬁﬂr:h:mdenm%fdehmmde
las heroicas umin y

batallas de J

Chincha Alfa_ 19 de setiembre del 2024

Dra. ROBLES %EHEE ESTHER

Gerente del Centro
CENTRO DE SALUD MARCARA
Presenis. -

D mi especial consideracion:
Es grato difgiFme a usted para sakdade cordialments.

La Facuitad de Ciencias de la Salwd de | Universidad Autonoma de lca fiere como principal okjstive formar
profesiorales con un pesfil centifico v Fumanistico, sensibles con kos problemas de la sociedad ¥ con vocacion
de semvicio, esie compromiso lo mberorzamos a faves de nuesings programas academicos, kajo la excelencia
en la formacion acadamica, v trabajando transversalmertte con ruesiros pilares como son la investigacion,
responsaliidad sodal v bienesiar universiiaric en imsercion lakoral.

Cn tal sentido, ruesias estudiartes se encueriran en & desarmollo de tesis para |a cefencion del o profesional,
para los programas academicos de Enfermeria, Psicologia v Clestetnicia. Las estudiantes han tenido a bien
salecrionar emas de estsdic de inberés con |a realidad local v regioral, iomando en cuenta a la instiucion que
ushed difige.

Como parts de |a exigencia del proceso de invesligacion, se delee confar con la autorizacion de la Instiucion
clegida, para gue |as estudiantes puedan proceder a realizar & eshudic, recakar mformacion y aplicar su
instrumerts de Rvestigacion, misma que a fraves del presente documento soliciamos.

Adiuntamcs la caria de presentacion de las eshudiandes con el tema de Fvestigacion propuesto ¥ quedamos ala
espera de su aprokacion.

Enntapmlay@mlaﬂuﬂadde rmre-:hersuaten-::m me suEcribo, no sin antes reiterades los sertimi entos

.H.IJJnuIDm

FACULTAD DE H!.E DE Ly BRLLD
URVEREI0AD AUTDMOLLA DE ICA

A Bbelano Alva Maddua 453 - 488 | Chincha Ala - Chincha - lca
B a5E e TS
-E‘,'u.w.u B LD MO CA S, e



UNIVERSIDAD

UTON OMA

L E IL-"‘.

¥ b e W Ll SIS i

CARTA DE PRESENTACION

La Decana de la Faculiad de Ciencias da la Salud de la Universidad Butdnoma de lca, que swscrbe
Hace Constar:

Cue. INFANTES BAMDA, Heydi Sayumi idenfificada con codigo N° 0070425202 y DE LA GRUZ
DOMINGUEZ, Faria Salmai idenffcada con codigo N° 0072380113 ambas del Programa Académica de
Enfermeria, quienes visnen desarmlando la fesis denomimada: “CLIMA ORGAMNIZACIOMAL Y
SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DEL GENTRO DE SALUD MARGARA"

S axpide & presente documento, a fin de que el encargado, tenga a bien aulorizar a las eshudianies an
mencion, a recoger los datos y aplicar su insbrumento para su investigaciin, comprometiéndose a achuar
con respeto y ransparencia dendro de ella, asi como a endregar una copia de la investigacion cuando este
finalmeniz sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesanos.

Chincha Alta, 19 de sefiembre del 2024

Dra. Susana i Afuncar Deza
{El
FACLLTAD DE A3 DE L4 BALUD

USINVMERSIDAD BUTOMOMA DE ICA

e Abelando Alva Madrlus 459 - 488 | Chincha AllE - Chindha - Iea
BOEG 2T
-E‘.'".wu- AUonGmEdsy ca adu. pe



Anexo 6: Evidencia fotografica







Anexo 7: Informe de Turnitin al 28% de similitud

CRUZ INFANTES

TESIS FINAL DE LA CRUZ_INFANTES.docx

E TURNITIN ENFERMERIA GRUPO N

&2 My Files

® Universidad Autonoma de Ica

Detalles del documento

Identificador de la

entrega 107 Paginas

trn:oid:::3117:4097

84049
23,920 Palabras

Fecha de entrega

26 nov 2024, 2:04 p.m. GMT-5

Fecha de descarga

26 nov 2024, 3:12 p.m. GMT-5

Nombre de archivo

TESIS FINAL DE LA CRUZ_INFANTES.docx

Tamaiio de archivo

2.2 MB



Z’q turnltln Pagina PAGE 2 of NUMPAGES 112 - Descripcion general Identificador de la entrega trn:oid:::3117:409784049

9% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...
Filtrado desde el informe
» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 15 palabras)

Fuentes principales

6% @ Fuentes de Internet

2% IE Publicaciones

6% [ ; ;
= Trabajos entregados (trabajos del
estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
N han detectad ipulaci de text h buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
O se han detectado manipulaciones de texto sospechosas. advertimos algo extrafo, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.
Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin
embargo, recomendamos que preste atencion y la revise.
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Fuentes principales

6% @ Fuentes de Internet

2% W= Publicaciones

6% 2 Trabajos entregados (trabajos del

estudiante)

Fuentes principales

Identificador de la entrega trn:oid:::3117:409784049

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Interne

hdl.handle.net 2%

o Interne

www.repositorio.autonomadeica.edu.pe 1%
Trabajos
entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2017-06-06 1%
o Interne
repositorio.unh.edu.pe 1%
Trabajos
entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-07 0%

° Publicaci

Ménica Thalia Brito de Melo, Carlos Dornels Freire de Souza, Katia Suely Queiroz S...

a Interne

repositorio.ucv.edu.pe 0%
Trabajos
entregados
Universidad Auténoma de Ica on 2024-02-08 0%
o ) interne
repositorio.unasam.edu.pe 0%

Karen Silvana Carrillo-Carreiio, Rafael Bolivar-Leoén. "Clima organizacional y satisf...
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o Interne

repositorio.upla.edu.pe

o Interne

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Trabajos
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-18

Trabajos
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2018-08-03

Trabajos
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-05-01

o Publicaci

0%

0%

0%

0%

0%

Huaraca Pacheco, Karen Beverly|[Nagahata Castillo, Eduardo Juan Manuel|Romer...

a Publicaci

Jimmy Arturo Castillo-Altamirano, Adriana Isabel Gutiérrez Oblitas, Armando Mar...

0 Publicaci

Christian Jairo Tinoco Plasencia. "Organizational Climate and Job Satisfaction Am...

Trabajos
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-08-08

Trabajos
entregados

uncedu on 2024-02-15

Trabajos
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2017-03-25

Trabajos
entregados
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Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-15 0%
)

Elvira Yanett Calonge-Angulo, Oswaldo Arturo Villoslada-Aguirre, Yoni Mateo Vali... 0%
Trabajos
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2018-06-24 0%

Elizabeth Castillo, Johana Espinel. "Incidencia del clima laboral en la satisfaccion ... 0%
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