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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfacciéon laboral en los enfermeros
asistenciales del Hospital de Supe durante el afio 2024. Se empled
una metodologia cuantitativa, de disefio no experimental,
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 41 enfermeros asistenciales, quienes fueron seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico. Para la recoleccion de datos,
se utilizaron cuestionarios validados que midieron ambas variables de
estudio, utilizando la paquete estadistico SPSS version 27 para el
procesamiento de datos y la prueba Rho de Spearman para la
contrastacion de hipotesis. Los resultados evidenciaron que el 63.4%
de los enfermeros percibié un clima organizacional en riesgo, mientras
qgue el 36.6% reportdé un clima adecuado. En cuanto a la satisfaccion
laboral, el 70.7% de los participantes mostré una satisfacciéon media,
el 22.0% alta y el 7.3% baja. Asimismo, se identific6 que un clima
organizacional en riesgo se asocid0 con niveles intermedios de
satisfaccion laboral. En conclusién, se determind una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los enfermeros del hospital (p valor = 0.002 y Rho 0.472), lo que
resalta la importancia de fortalecer la gestion organizacional para
mejorar el bienestar del personal. Se recomienda implementar
estrategias de liderazgo, capacitacion y politicas de incentivo laboral
que favorezcan un ambiente organizacional adecuado y contribuyan a
la motivacion del personal de enfermeria.

Palabras claves: Clima organizacional, cultura organizacional,

satisfaccioén laboral. (Fuente: Decs)
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ABSTRACT
The objective of this study was to determine the relationship between
the organizational climate and job satisfaction in healthcare nurses at
the Supe Hospital during the year 2024. A quantitative methodology,
non-experimental, correlational and cross-sectional design was used.
The sample was made up of 41 healthcare nurses, who were selected
through non-probabilistic sampling. For data collection, validated
guestionnaires were used that measured both study variables, using
the statistical package SPSS version 27 for data processing and
Spearman's Rho test for hypothesis testing. The results showed that
63.4% of the nurses perceived an organizational climate at risk, while
36.6% reported an adequate climate. Regarding job satisfaction,
70.7% of the participants showed medium satisfaction, 22.0% high and
7.3% low. Likewise, it was identified that an organizational climate at
risk was associated with intermediate levels of job satisfaction. In
conclusion, a significant relationship was determined between the
organizational climate and job satisfaction in hospital nurses (p value
= 0.002 and Rho 0.472), which highlights the importance of
strengthening organizational management to improve staff well-being.
It is recommended to implement leadership strategies, training and
work incentive policies that promote an adequate organizational

environment and contribute to the motivation of nursing staff.

Keywords: Organizational climate, organizational culture, job

satisfaction
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l. INTRODUCCION
El clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos variables
fundamentales para el desempefio de los profesionales de la salud,
especialmente en contextos hospitalarios donde el ambiente de trabajo
influye directamente en la calidad de la atencién brindada a los pacientes.
El clima organizacional se define como la percepcion colectiva que los
trabajadores tienen sobre las politicas, practicas y procedimientos de una
institucion, lo que a su vez afecta su motivacion y desempefio®. Por otro
lado, la satisfaccion laboral se refiere al grado en que los empleados se
sienten realizados y motivados en su trabajo, lo cual esta directamente

relacionado con su bienestar emocional y productividad?.

Estudios recientes destacan la importancia de un clima organizacional
positivo en los servicios de salud, ya que fomenta la cohesién del equipo,
reduce el estrés laboral y mejora la calidad del cuidado asistencial. Un
ambiente  laboral desfavorable, caracterizado por conflictos
interpersonales, liderazgo deficiente o falta de recursos, puede generar
desmotivacién, aumento en las tasas de rotacion de personal e incluso
eventos adversos en la atencion al paciente’. En este sentido, los
enfermeros, como pilar esencial en los servicios hospitalarios, son
especialmente vulnerables a los efectos del clima organizacional debido a

las demandas emocionales y fisicas inherentes a su profesion®.

En cuanto a la satisfaccion laboral, se ha encontrado que los factores que
mas influyen en los profesionales de la salud incluyen el reconocimiento
por su trabajo, la autonomia en la toma de decisiones, las oportunidades
de desarrollo profesional y las condiciones fisicas y emocionales del
entorno laboral. La insatisfaccion laboral puede derivar en agotamiento
profesional (burnout), disminucion de la calidad en la atencion al paciente

y un impacto negativo en los indicadores de salud institucionales®.

En el caso del Perd, el sector salud enfrenta mdultiples desafios

relacionados con la dotacién de recursos, la infraestructura hospitalaria y

Xiii



las condiciones laborales de los profesionales de enfermeria. De acuerdo
con el Ministerio de Salud, las instituciones publicas de salud reportan altos
niveles de estrés laboral y rotacion de personal entre los enfermeros
asistenciales, especialmente en hospitales ubicados en regiones con
menor acceso a recursos y capacitacion®. Estas condiciones no solo
afectan el bienestar del personal, sino también la calidad de los servicios

que reciben los pacientes.

El Hospital de Supe, ubicado en la region Lima Provincias, enfrenta retos
similares, dado que atiende a una poblacion diversa con una demanda
creciente de servicios médicos. En este contexto, los enfermeros
asistenciales desempefian un rol clave al brindar cuidado directo a los
pacientes, muchas veces en condiciones de alta presion laboral y recursos
limitados. Si bien se han implementado politicas para mejorar la
infraestructura y los recursos en el hospital, es crucial evaluar el clima
organizacional y su impacto en la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria para identificar areas de mejora y promover estrategias que

fortalezcan el bienestar del personal y la calidad de atencién.

En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
enfermeros asistenciales en el Hospital de Supe durante el afio 2024. Este
estudio busca aportar evidencia cientifica para la implementacion de
estrategias organizacionales que promuevan un ambiente de trabajo
saludable, mejoren la motivacién del personal y, en dltima instancia,

optimicen la calidad de los servicios de salud ofrecidos en la institucion.

El presente trabajo se estructura en las secciones siguientes: Capitulo I: se
encuentra la introduccion del trabajo de investigacién. Capitulo |II:
planteamiento del problema; donde se plasma el planteamiento del
problema, la pregunta de investigacion general y especificos, los objetivos,
luego la justificacién e importancia, finalmente el alcance y limitaciones.

Capitulo 1ll: Marco teorico; el cual contempla los antecedentes de estudio,

XV



asi como las bases tedricas y el marco conceptual. Capitulo IV.
Metodologia; donde se hace referencia el tipo y disefio de investigacion
utilizado; también se considera la hipétesis general como especificas;
variables, operacionalizacion de variables, la poblacion, muestra, técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento de
los datos. También se considera el capitulo V, los resultados, capitulo VI,
el andlisis de los resultados, Capitulo VII. La discusién, finalmente las

conclusiones, recomendaciones y anexos.

La autora.
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1.1

Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de problema.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria son factores determinantes en la calidad de la atencion
sanitaria. Estudios recientes indican que un ambiente laboral positivo
se correlaciona con una mayor satisfaccion en el trabajo, lo que a su
vez mejora la retencién del personal y la seguridad del paciente. Por
ejemplo, una investigacion realizada en una unidad de cuidados
intensivos neonatales destaco que las interacciones interpersonales
y el clima organizacional influyen significativamente en la percepcion

de los enfermeros sobre su entorno laboral’.

Sin embargo, a nivel global, persisten desafios en la creacion de
entornos laborales 6ptimos para el personal de enfermeria. Factores
como la sobrecarga de trabajo, la falta de recursos y el apoyo
insuficiente por parte de la administracion contribuyen a niveles
elevados de estrés y agotamiento profesional. Por ejemplo, un
estudio en Espafa reportd que el 80% de enfermeras padecen de
Burnout, considerando que la razén principal para este problema es
la precariedad laboral que vive el sector y dentro de ella la

temporalidad y las malas condiciones laborales®.

A nivel internacional, un estudio en Paraguay encontré que
aproximadamente el 50% del personal de enfermeria percibia
satisfaccion en diversas dimensiones del clima organizacional,
siendo la dimension de Liderazgo la mejor valorada con un 57%.
Estos datos reflejan la importancia de un liderazgo efectivo en la
percepcion del clima organizacional por parte del personal de

enfermeria.

En Brasil, una investigacion sobre el climay la cultura organizacional
de los enfermeros que trabajan en ambulancias de soporte vital

inmediato destaco la relevancia de factores como el apoyo, los



objetivos claros, las reglas establecidas y la innovacion como
fundamentales para el clima y la cultura organizacional®. Estos
elementos son esenciales para crear un ambiente de trabajo positivo

gue promueva la satisfaccion laboral y la calidad del servicio.

En Perd, la situacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el sector de la salud refleja tendencias similares a las observadas
en Latinoamérica. Estudios realizados en hospitales peruanos han
encontrado que, aunque el clima organizacional es generalmente
positivo, existen areas que requieren atencion, como la
disponibilidad de recursos y la equidad en la distribucion de
beneficios. Por ejemplo, en un estudio realizado en el Hospital Santa
Rosa de Lima, se encontré que el clima organizacional obtuvo una
calificacion promedio de 2.75 en una escala de 0 a 5, indicando

areas de mejora'®.

Ademas, la escasez de personal de enfermeria es una preocupacion
en el pais. Esta falta de profesionales no solo afecta la calidad de la
atencion, sino que también incrementa la carga de trabajo de los
enfermeros, lo que puede conducir a una disminucion en la
satisfaccion laboral y un aumento en la rotacion del personal. La
sobrecarga de trabajo y la falta de recursos adecuados son factores
gue contribuyen al agotamiento y al estrés laboral entre los

profesionales de la salud en Perd!l.

En Supe, una localidad en la provincia de Barranca, Lima, la
situacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
Hospital de Supe refleja las tendencias observadas a nivel nacional.
Aunque no se dispone de datos estadisticos especificos para esta
localidad en los ultimos cinco afos, es razonable suponer que los
enfermeros asistenciales en el Hospital de Supe enfrentan desafios
similares a los de otras regiones del pais. La escasez de personal
de enfermeria y la sobrecarga de trabajo son factores que pueden
afectar negativamente la satisfaccion laboral y la calidad de la

atencion en este hospital.
17



1.2.

1.3.

1.4.

Es esencial que las autoridades de salud del Hospital de Supe
reconozcan la importancia de mejorar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los enfermeros asistenciales. Implementar
politicas que aborden la escasez de personal, proporcionen recursos
adecuados y fomenten un ambiente de trabajo saludable puede
contribuir significativamente a mejorar la calidad de la atencién al

paciente y la retencion del personal de enfermeria.

Pregunta de investigacion general

¢ Cuél es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024?

Preguntas de investigacion especificas

P.E.1: ¢;Como es el clima organizacional percibido por los

enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024?

P.E.2: ¢(Como es la satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales del hospital de Supe, 20247

P.E.3: ¢Cual es la relacion entre el comportamiento organizacional
y la satisfaccién laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024?

P.E.4: ¢(Cual es la relacion entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital de
Supe, 2024?

P.E.5. ¢Cudl es la relacion entre el estilo de direccion y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital de
Supe, 2024?

Objetivo general y especificos

1.4.1. Objetivo general
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1.4.2.

1.5.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.
Objetivos especificos

O.E.1: Describir el clima organizacional percibido por los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024.

O.E.2: Describir la satisfaccion laboral en los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024.

0O.E.3: Identificar la relacion entre el comportamiento organizacional
y la satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024.

O.E.4: Describir la relacion entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital de
Supe, 2024.

O.E.5: Establecer la relacion entre el estilo de direccion y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital de
Supe, 2024.

Justificacidén e importancia
Justificacion tedrica

El estudio sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los enfermeros asistenciales del hospital de Supe se fundamenta en
la relevancia de ambos constructos como determinantes del
desempeiio organizacional y la calidad del cuidado en salud. La
Teoria de los dos factores de Herzberg resalta que la satisfaccion
laboral deriva tanto de factores higiénicos como motivacionales, los
cuales estan directamente influenciados por el clima organizacional.
Ademas, el modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer
sustenta la relacion entre las percepciones organizacionales y la

conducta laboral, estableciendo que un entorno positivo potencia la
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productividad y la satisfaccion. En el ambito de la enfermeria, estas
variables son criticas, ya que afectan la calidad del servicio
asistencial y el bienestar de los trabajadores. Este enfoque tedrico
permite entender cémo las condiciones laborales influyen en las
percepciones y actitudes de los enfermeros, contribuyendo al
desarrollo de estrategias para optimizar el entorno laboral y, en

consecuencia, los resultados en salud.
Justificacion practica

Este estudio tiene un impacto significativo en la practica asistencial
y la gestion en salud. En un entorno hospitalario, los enfermeros
enfrentan demandas fisicas y emocionales constantes que requieren
un clima organizacional saludable para garantizar su satisfacciéon
laboral y, por ende, un desempefio Optimo. Identificar las
percepciones de los enfermeros sobre su clima laboral y como estas
influyen en su satisfaccion permitira a los gestores disefar
intervenciones especificas, como programas de mejora del
liderazgo, capacitacion y fortalecimiento de la comunicacion interna.
Asimismo, optimizar el clima organizacional puede reducir
problemas comunes como la rotacion de personal, el ausentismo y
el agotamiento profesional, que afectan tanto a la productividad
como a la calidad de los cuidados. De este modo, el estudio servira
como una herramienta de diagndstico para la implementacion de
politicas que mejoren la gestibn del talento humano y la
sostenibilidad del sistema de salud.

Justificacion metodoldgica

Desde el punto de vista metodoldgico, el presente estudio aborda
una problematica compleja mediante un disefio correlacional que
permitirda explorar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Este enfoque facilita no solo la identificacion de
asociaciones significativas, sino también la generacion de datos

relevantes para la toma de decisiones informadas. La eleccién de

20



1.6.

instrumentos validados y confiables garantizara la calidad de los
datos recolectados, permitiendo obtener resultados robustos y
generalizables. Ademas, la integracion de un enfoque cuantitativo
responde a la necesidad de proporcionar evidencia empirica sobre
estas variables en el contexto especifico del hospital de Supe,
contribuyendo al desarrollo de investigaciones futuras en entornos
similares. Este disefio metodolégico se alinea con los estandares de
investigacion en salud, asegurando que los hallazgos no solo
respondan a las necesidades locales, sino que también tengan un

valor afiadido para el conocimiento cientifico y la gestion hospitalaria.
Importancia

El estudio sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los enfermeros asistenciales del Hospital de Supe, 2024, es de vital
importancia debido a su impacto en la calidad de los servicios de
salud y el bienestar laboral del personal. Este trabajo aborda como
las condiciones del entorno organizacional influyen en la motivacion,
el compromiso y el desempefio de los enfermeros, proporcionando
evidencia cientifica para el desarrollo de estrategias de mejora. En
el ambito practico, permite identificar &reas criticas como la
comunicacion interna, el liderazgo y las oportunidades de
crecimiento profesional, promoviendo un entorno laboral saludable
gue reduzca el agotamiento profesional y la rotacién de personal.
Ademas, este estudio tiene un impacto social directo, ya que un
personal satisfecho y motivado garantiza una atencion de calidad,
segura y empética, mejorando la experiencia y los resultados en
salud de los pacientes, fortaleciendo asi la gestion y sostenibilidad

del sistema sanitario.

Alcances y limitaciones

1.6.1. Alcances
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1.6.2.

Alcance temporal. Este estudio fue desarrollado durante el periodo
de seis meses, comprendido desde septiembre del 2024 a febrero
del 2025.

Alcance espacial o geogréfico. La presente investigacion se realizé
en el hospital de Supe, ubicado en Jr. Coronel Alfonso Ugarte N°
350. San Antonio Norte S/N, ubicado en el distrito de Supe, Provincia

de Barranca y Region de Lima.

Alcance metodolégico. El desarrollo del estudio se hizo a través del
enfoque cuantitativo, disefio no experimental. El alcance de este
estudio se limita a las enfermeras asistenciales del Hospital de Supe,
durante el periodo de estudio. No se incluyeron profesionales de
vacaciones o licencia. El estudio se basé en la aplicacion de

cuestionarios validos y confiables.

Limitaciones

La limitacion mas resaltante en el estudio fueron los factores
externos como la carga laboral variable, cambios en las politicas
institucionales o eventos no controlados durante el periodo de
recoleccion de datos pudieron haber influido en las percepciones de

los participantes, afectando la consistencia de los resultados.
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3.1.

Il. MARCO TEORICO

Antecedentes
Internacionales

Sung et al (2024) estudiaron la relacion entre el clima organizacional,
el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en enfermeras
profesionales con el propdésito de mejorar su bienestar en el entorno
laboral. Se utiliz6 un disefio correlacional transversal y un muestreo
por bola de nieve para reclutar a 400 enfermeras, quienes
completaron una encuesta en linea con escalas estructuradas sobre
clima organizacional, estilo de liderazgo y satisfaccion laboral. El
analisis de datos incluyéo pruebas t, ANOVA unidireccional,
correlacion de Pearson y regresion lineal mdltiple. Los resultados
mostraron una relacién positiva y significativa entre el clima
organizacional, el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral,
excepto en el componente de visibilidad profesional. El liderazgo
transformacional, el liderazgo de servicio, el trabajo independiente y
las relaciones con los departamentos de apoyo y gestion explicaron
el 72,4% de la satisfaccién laboral general. Se concluye que la
satisfaccion laboral de las enfermeras esta influenciada por estos
factores, lo que sugiere que mejorar el clima organizacional y
fomentar estilos de liderazgo efectivos podria aumentar la
satisfaccion y la retencion del personal. Se recomienda que las
instituciones de salud fortalezcan el apoyo organizacional, la
autonomia y la capacitacion en liderazgo para optimizar el entorno

laboral®2.

Whitehead et al (2023) realizaron un estudio en hospitales
especializados de Hamadan, Iran, disefié un modelo para mejorar la
satisfaccion y el bienestar de los profesionales en estos centros. Se
empled un modelo de ecuaciones estructurales (SEM) con software
PLS para evaluar la validez y ajuste del modelo, midiendo variables
como estilo de vida, calidad de vida, cultura organizacional y

satisfaccion laboral. Se identificaron factores predictivos clave como
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la salud espiritual, la actividad fisica, el manejo del estrés y la
comunicacion interpersonal. La evaluacion mostré un buen ajuste
(GOF=0,415), sugiriendo que su aplicacion podria mejorar la
satisfaccion y el bienestar laboral. Ademas, este modelo podria ser
una herramienta Gtil para establecer estandares internacionales en
los HPH®,

Yue et al, investigaron como la cultura organizacional de enfermeria,
el compromiso laboral y el compromiso afectivo afectan el éxito de
las enfermeras en el trabajo. Emplearon un disefio transversal para
recolectar informacion de 1437 enfermeras de primera linea que
laboraban en un hospital universitario terciario en China. La
recopilacion de datos se llevdé a cabo mediante una encuesta en
linea entre abril y mayo de 2020, abordando aspectos como la
percepcion de la cultura or ganizacional en enfermeria, el
compromiso laboral, el compromiso afectivo y el éxito en el trabajo.
Para el analisis, se utilizo el software SPSS y se aplicO un modelo
de ecuacion estructural a través de la macro PROCESS. Resultados:
Los hallazgos indicaron que tanto el compromiso laboral como el
compromiso afectivo desempefiaron un papel mediador en la
relacion entre la cultura de enfermeria percibida y el éxito en el
trabajo. Ademas, se identific6 una correlacién positiva entre el
compromiso laboral y el compromiso afectivo en las enfermeras.
Conclusion: Este estudio validé el modelo de arraigo social del éxito
en el trabajo, evidenciando que tanto las condiciones
organizacionales como las caracteristicas individuales pueden influir

en el desempenio laboral de las enfermeras?®4.

Yoo et al (2021) investigaron la satisfacciébn con la comunicacién
organizacional y el clima de seguridad en enfermeras de la unidad
de cuidados perianestésicos (UCPA) en Corea, identificando
factores que influyen en el clima de seguridad. Se realizé un estudio
transversal con 103 enfermeras registradas, utlizando el

Cuestionario de Satisfaccion de Comunicacion y el Cuestionario de
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Actitudes de Seguridad, versidn coreana 2, ademas de datos
demograficos y caracteristicas hospitalarias. Los resultados
mostraron que el clima de equipo se relaciona con la comunicacion
organizacional y la comunicacion informal horizontal. La calidad de
los medios de comunicaciéon y la integracion organizacional
influyeron en el clima de seguridad. Ademas, la satisfaccion laboral
y la percepcién de la gerencia variaron segun el tipo de hospital. Se
concluye que las enfermeras coreanas de la UCPA perciben un clima
de seguridad inferior al de otros paises. Se recomienda mejorar la
comunicacion organizacional para fortalecer la seguridad vy

satisfaccion laboral®.
Nacionales

Arroyo Pacheco (2024) publicaron la tesis con el propédsito de
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los profesionales de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital 1ll EsSalud en Chimbote, durante el afio
2021. El enfoque del estudio fue cuantitativo, de nivel correlacional,
con un disefio no experimental y transversal. La muestra estuvo
conformada por 30 enfermeros del servicio de emergencia, a
quienes se les aplicaron dos instrumentos de medicion. Los
resultados mostraron que el 40.0% de los enfermeros percibieron un
clima organizacional regular, el 33.3% lo percibieron como bueno, y
el 26.7% lo evaluaron como malo. En cuanto a la satisfaccién laboral,
el 46.7% reportaron un nivel medio, el 30.0% un nivel alto y el 23.3%
un nivel bajo. En conclusién, se rechazo la hipétesis nula 'y se acept6
la hipotesis de investigacion, lo que indica que existe una relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los
profesionales de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Il EsSalud en Chimbote?®,

Meneses y Pérez (2023) realizaron la tesis con el objetivo de
determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del personal de enfermeria del Hospital de Apoyo Jesus
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Nazareno en Ayacucho, durante el afio 2022. El enfoque fue
cuantitativo, de nivel descriptivo, con un disefio no experimental de
corte transversal y relacional. La poblacién estuvo conformada por
el personal de enfermeria del hospital, y se utiliz6 un muestreo
censal. Se emplearon entrevistas estructuradas, y como
instrumentos, se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional
y satisfaccion laboral. Los resultados revelaron que el clima
organizacional fue mayormente percibido como regular (68.8%),
mientras que la satisfaccion laboral fue percibida también como
regular (46.9%). En cuanto a las dimensiones del clima
organizacional, la estructura se percibi6 mayormente como regular
(46.9%) y buena (40.6%), la autonomia como buena (68.8%), las
relaciones interpersonales como regular (62.5%), la recompensa
como mala (71.9%) y la identidad como buena (62.5%). En relacién
con la satisfaccion laboral, la dimension de factores extrinsecos fue
percibida como regular (65.6%) y la de factores intrinsecos como
regular (59.4%). Finalmente, se concluyd que existe una relacion
significativa directa y lineal (p<0.05) de alta magnitud entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria

del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno!’.

Bustamante et al (2022) analizaron la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral del personal de enfermeria
en el sistema de salud publica del Pert durante el 2022. Se adopt6
un enfoque cuantitativo y correlacional, con una muestra de 51
enfermeros. La recoleccidon de datos se llevo a cabo mediante una
encuesta estructurada, utilizando un cuestionario validado por
expertos con un nivel de confiabilidad de 0,95 segun el Alfa de
Cronbach. Los hallazgos evidenciaron una relacion positiva y
moderada entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion
de 0,760. Entre las dimensiones del clima organizacional, las
relaciones interpersonales mostraron una correlacion moderada y
alta (0,610), mientras que la autonomia presento un valor positivo

pero bajo (0,380). Se concluyo que el clima organizacional influye
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directamente en la satisfaccion laboral de las enfermeras en el
sistema estatal de salud. Por ello, se recomienda su evaluacion
peridédica y la implementacién de estrategias que fortalezcan un
entorno de trabajo favorable. Mejorar estos aspectos contribuiria a
incrementar la satisfaccion del personal, impactando en la

productividad y en la calidad de los servicios de atencién en salud*®,

Roman Ortiz (2022), realizaron la tesis con el objetivo de analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en el Centro Quirurgico del Hospital Gustavo
Lanatta Lujan, Huacho, durante la pandemia de COVID-19 en 2020.
Se empled un disefio no experimental, correlacional, descriptivo y
transversal, con la participaciéon de 20 licenciadas en enfermeria.
Para medir el clima organizacional se utilizé la Escala de Koys &
Decottis, mientras que la satisfaccion laboral fue evaluada mediante
la Escala de Melia & Peir6, ambas con niveles de confiabilidad de
0,8 y 0,9, respectivamente. El andlisis de datos se realizé mediante
el coeficiente de correlacion de Spearman con un nivel de confianza
del 95% (p<0.05). Los resultados mostraron que el 78% de las
enfermeras con alta satisfaccion laboral percibian un buen clima
organizacional, mientras que el 55% de aquellas con baja
satisfaccion laboral reportaban un clima organizacional deficiente.
Se encontré una correlacion moderada y significativa entre ambas
variables (rho=0,458; p<0.05). Se concluye que el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral de las enfermeras
del centro quirdrgico, resaltando la importancia de fortalecer un
entorno de trabajo positivo para mejorar el bienestar del personal y

la calidad del servicio asistencial®.

Marin Novoa, realizO una tesis con el objetivo de establecer la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria durante la pandemia en un centro de salud
del MINSA en Chiclayo 2022. Esta investigacion fue de enfoque

basico, cuantitativo, con un disefio no experimental y descriptivo
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3.2.

correlacional. La muestra estuvo compuesta por 48 profesionales de
enfermeria, tanto técnicos como licenciados, a quienes se les
aplicaron la escala de clima organizacional y un cuestionario sobre
satisfaccion laboral. Los resultados muestran que el 85.4% percibe
el clima organizacional como alto, mientras que el 77.1% presenta
un nivel regular de satisfaccion laboral. Ademas, se encontré una
correlacion directa baja entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, con un valor de r=0.365, el cual es estadisticamente
significativo (p=0.011), ya que este es menor al valor de corte
p<0.05. En conclusién, se determina que existe una correlacion entre

el clima organizacional y la satisfaccion laboral®.
Locales o regionales

Bases Teoéricas

3.2.1. Variable Clima organizacional

A. Definicion

El clima organizacional se define como la percepcién que tienen
los trabajadores sobre su entorno laboral, influenciado por
factores estructurales, psicolégicos y sociales dentro de la
institucion. Segun Chiavenato?!, el clima organizacional es un
conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas
directa o indirectamente por los empleados, que influyen en su
comportamiento y rendimiento. Por otro lado, Robbins y Judge??
lo conceptualizan como un reflejo de la cultura organizacional

que incide en la motivacion y satisfaccion de los trabajadores.

En el contexto hospitalario, el clima organizacional se ve
afectado por factores como la comunicacién interna, el liderazgo,
las condiciones fisicas del trabajo y las oportunidades de
desarrollo profesional®?. Estudios han demostrado que un clima

organizacional positivo en instituciones de salud mejora la
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retencion del personal, reduce la rotacion y promueve una mayor

satisfaccion y compromiso en el equipo de enfermeria?*.

B. Factores que Influyen en el Clima Organizacional

Dentro de los factores que influyen en el clima organizacional, los
antecedentes familiares laborales son sumamente importantes,
debido a que el clima laboral brinda a los hijos de obreros el ambiente
propicio para que ellos puedan ver el trabajo como una tarea, no
como una actividad placentera que da sentido a la vida misma. Los
antecedentes familiares en relacion con la eleccion de oficios, la
forma anticipada de percibirse a si mismos y a la competencia,
actitudes laborales y formas de interaccion social, entre otros
componentes?®. Siguiendo con los factores influyentes, nosotros
podemos diferenciar el liderazgo como uno de los elementos que
méas se suelen tener en cuenta. También influyen sobre el clima
organizacional otros factores ya conocidos como el salario, las
politicas de la empresa, la capacitacion, etc. Debido a estos puntos,
es necesario fomentar un buen clima organizacional debido a su
importancia capital como factor diferencial que contribuya al logro de
los objetivos?®.

Para poder establecer algunos factores que influyen en el clima
organizacional, es importante que tengamos en cuenta que el clima
organizacional es un conjunto de propiedades especificadas de un
sistema, percibidas por los individuos que lo constituyen, pudiendo
distinguir caracteristicas no solo del lugar, sino también que estén
influenciadas por el liderazgo, ya sea directo o indirecto, a fin de
lograr un clima positivo?’. Muchas organizaciones llevan a cabo
encuestas de clima laboral. La importancia que le estan dando las
empresas a las encuestas de clima laboral cobra mayor relevancia a
partir de la dificil y cambiante realidad a la que deben enfrentarse.
De hecho, a lo largo de los afios ha aumentado tanto el nimero de
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organizaciones que utilizan este tipo de encuestas como el nimero

de correos electronicos de beneficios y estudios realizados?>.
3.1. Factores Internos

Antes de exponer los factores internos que influyen en el clima
organizacional, es preciso diferenciar dos conceptos: 1) la
satisfaccion del individuo y 2) el clima organizacional. La satisfaccion
del individuo constituye una actitud frente a diversas situaciones que
pueden darse en el trabajo. Si el individuo siente una satisfaccion
general (o insatisfaccion) frente a su organizacién, se considera que
este tiene una actitud positiva (o negativa) frente a la organizacion.
El clima organizacional, en cambio, se define como una proyeccion
relativamente homogénea del esquema de actitudes de los
miembros sobre determinadas dimensiones de la organizacion, al
margen de las diferencias individuales. En términos generales, el
clima organizacional hace referencia a los valores, actitudes y
comportamientos de los miembros de una organizacion frente al
trabajo; ademas de conservar la uniformidad de los mismos al
interior de la organizacion. En resumen, el clima organizacional es
una conclusion final que se deriva de los diferentes esquemas de
actitud de los miembros, pero permanece independiente de las

actitudes de los miembros?8.

Los factores internos de clima organizacional considerados para
esta investigacién son: Politicas y Procedimientos de Recursos
Humanos, Disefio del Trabajo, Comunicacion y Direccion en la
Organizacion, Relaciones Interpersonales, Mecanismos de Control y
la Cultura Organizacional. Las politicas y procedimientos en el area
de recursos humanos se relacionan con la satisfaccion e
insatisfaccion de los miembros por su trabajo. A traves de los
procedimientos, se establecen las normas y condiciones en que se
desarrollan los procesos de reclutamiento, seleccién, induccion,

capacitacioén, etc., y las politicas aluden a las normas que orientan la
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toma de decisiones, tratamientos o0 acciones a seguirse de modo
futuro frente a diversas situaciones. Gracias a las politicas, los
miembros de la organizacion estructuran su expectativa en relacion
a lo que la organizacion les ofrece en un contexto y tiempo
determinado. Para la seleccion de la muestra, se investigaron 138
organizaciones del sector eléctrico, de las cuales 87 (63%)
respondieron el cuestionario. Del total de encuestas, mas del 70%
carece de una descripcion pormenorizada de las politicas asociadas
al area de RRHH y déficit de politicas claras. Cabe resaltar que el
70% de las organizaciones que si contaban con un manual de
bienvenida, sefialan que no distribuyen materiales impresos que
permitan conocer las politicas y los procedimientos de la

organizacion.
3.2. Factores Externos

Las influencias macrosociales que abordan afectan a la empresa
como sistema abierto, que se vincula directamente con su entorno.
En este nivel se analizan los siguientes elementos controlables por

la empresa:

1. Economia: Doctrina que trata de la produccion, distribuciéon y
consumo de los bienes y servicios, teniendo como base que estos
son escasos. Es por ello que se estudia la forma de eficientar su
asignacion. La dificultad es lograr un crecimiento econdémico estable
vinculado a un nivel aceptable del empleo y una minima tasa de
inflacion. Las variables mas caracteristicas por su relacion con el
comportamiento humano son la demanda, la oferta, el precio, la tasa

de interés y la tasa de desempleo?.

2. Tecnologia: Estd asociada fundamentalmente con los logros
culturales o técnicos de la sociedad. La evolucion de la técnica o
tecnologia influye tanto en los campos econémico y politico como en

las areas social y cultural de una sociedad. Los cambios
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experimentados por una sociedad modifican de manera brusca todo

el proceso de vida?®.

3. El contexto social es de gran importancia para la empresa, ya que
esta no solo se mantiene haciendo uso de los recursos humanos, de
otro tipo y materiales, sino que también refleja e influye en el
contexto. Esta formado por las relaciones humanas, las relaciones
de la empresa con otras empresas y los sindicatos, por mencionar

algunos ejemplos?8.
C. Dimensiones
Dimension 1: Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional se refiere a la forma en que
los individuos interactian dentro de la organizacion y cémo estas
interacciones influyen en la dindmica del grupo y en el

desempefio general??.

Motivacién: La motivacion es un factor clave en el desempefio
laboral, ya que influye en la productividad y el compromiso de
los empleados. Se ha demostrado que estrategias como el
reconocimiento, la retroalimentacién positiva y los incentivos

pueden mejorar la motivacion y reducir la rotacién de personal°.

Comunicacion: La comunicacidén organizacional efectiva facilita
la coordinacién y el logro de los objetivos institucionales. Una
comunicacién abierta y clara contribuye a la reduccion de

conflictos y mejora la confianza entre los colaboradores?®.

Relaciones interpersonales y de trabajo: Un ambiente laboral
basado en relaciones interpersonales positivas fomenta la
colaboracion y el sentido de pertenencia en la organizacion. La
calidad de estas relaciones impacta directamente en el clima

organizacional y en la satisfaccion laboral®!.
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Dimension 2: Estructura Organizacional

La estructura organizacional es el marco formal que define la
jerarquia, funciones y procesos dentro de una empresa,

influyendo en la eficiencia y el orden de las operaciones3.

La estructura organizacional como variable estructural del clima
organizacional se refiere a la forma en que una organizacion
divide el trabajo entre sus componentes a partir de la
diferenciacion. La diferenciacion se refiere a la tendencia del
sistema a desarrollar componentes y funciones. La falta de
estructura, o una estructura descentralizada, satisface las
necesidades de autonomia, participacion y flexibilidad de las
tareas. Los inicios documentados en este campo tienen que ver
con las posiciones jerarquicas y la conducta en el interior de una
organizacion mas compleja que un grupo®2. Esta dimensién

contempla los siguientes indicadores:

Funcionamiento: Un funcionamiento adecuado de la
organizacion requiere una distribucion clara de roles vy
responsabilidades, asegurando una toma de decisiones agil y

efectiva.

Condiciones de trabajo: Factores como la seguridad laboral, los
recursos disponibles y el bienestar de los empleados impactan

la percepcidn del clima organizacional y la productividad.

Estimulo al desarrollo organizacional: La implementacién de
estrategias para la capacitacion y el crecimiento profesional de
los empleados fortalece la estructura organizacional y fomenta

la innovacion.
Dimensién 3: Estilo de Direcciéon

El estilo de direccion se refiere a la forma en que los lideres

gestionan y guian a los empleados dentro de una organizacion.
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Su impacto en el clima organizacional es significativo, pues

influye en la motivacion y en el desempefio del equipo.

Liderazgo: Un liderazgo efectivo es clave para la cohesion del
equipo y el logro de objetivos organizacionales. El liderazgo
participativo, en particular, se asocia con un mayor Compromiso

y satisfaccion laboral.

Participacion: La inclusion de los empleados en la toma de
decisiones fortalece su sentido de pertenencia y fomenta la

creatividad e innovacion dentro de la organizacion.

Solucion de conflictos: La capacidad de gestionar y resolver
conflictos de manera efectiva es esencial para mantener un
ambiente de trabajo armonico. Técnicas como la mediacion y la

negociacion son fundamentales en este proceso.

Trabajo en equipo: La colaboracién entre los miembros del
equipo mejora la eficiencia organizacional y promueve una
cultura de apoyo mutuo, lo que contribuye a un clima

organizacional positivo.
3.2.2. Variable 2. Satisfaccién laboral
A. Definicion.

La satisfaccion laboral se refiere al grado en que un trabajador
experimenta bienestar y agrado en su ambiente de trabajo,
derivado de la percepcion de equidad, reconocimiento y
oportunidades de crecimiento®3. En el &mbito de la enfermeria,
este concepto es crucial, ya que influye en la calidad del cuidado

brindado y en la permanencia del personal en la institucion.

La satisfaccién laboral en el personal de enfermeria, es el grado
en que los enfermeros y enfermeras se sienten contentos,
motivados y realizados en su trabajo. Asimismo, influye en la

calidad de la atencion brindada a los pacientes, en la retencion
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del personal en la institucién de salud y en la salud y bienestar
general de los propios enfermeros y enfermeras. Es fundamental
para la gestion de recursos humanos en el ambito de la salud
garantizar condiciones laborales que promuevan la satisfaccion

y el bienestar del personal de enfermeria3*.
Teorias de satisfaccion laboral
Teoria de la expectativa de Vroom

Comprende las expectativas de los enfermeros en relacion con
el esfuerzo invertido, el desempefio y las recompensas pueden
ayudar a disefiar estrategias que promuevan una mayor
motivacion y satisfaccion laboral. Establecer expectativas claras
y garantizar recompensas significativas puede impulsar su
rendimiento®®. Mas alla de explicar la fuerza motivadora para un
rendimiento efectivo, lo que el autor conceptualiza como
"motivacion para producir”, "motivacion para la motivacion para
producir" o "motivacion para el rendimiento efectivo”, la teoria de
Vroom también se propone predecir la satisfaccion laboral.
Vroom define la satisfaccion laboral como la capacidad de un
individuo para mantenerse en un puesto de trabajo y anticipar su
satisfaccion laboral, asi como prever de manera anéloga la
eleccion ocupacional. Finalmente, la Teoria de la Expectativa de
Vroom emerge como una herramienta esencial para guiar la
gestion de la motivacion en enfermeros, permitiendo una
comprensién mas profunda de los factores que influyen en sus
elecciones laborales y proporcionando un enfoque estratégico
para cultivar un entorno de trabajo que maximice la contribucién

y la satisfaccion profesional®.
Teoria de la equidad de Adams

La percepcion de equidad en el tratamiento y las recompensas

en comparacién con otros profesionales de la salud puede tener
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un impacto directo en la satisfaccion laboral de los enfermeros.
Garantizar la equidad en la distribucion de cargas de trabajo y
reconocimiento contribuira a un ambiente de trabajo mas
motivador®. Ademas, la fundamentacién de esta idea de
comparacion es la base del modelo de Adams, el cual se
expande para abarcar nuevos aspectos en la comprension
general de la motivacién de los empleados. Los empleados
tienen preocupaciones que van mas alla de la simple
satisfaccion de sus necesidades; anhelan una recompensa
justa. La equidad se presenta como un fendmeno que impacta
en todos los incentivos, ya sean sociales, psicolégicos o
econémicos, afadiendo complejidad a las operaciones de

gestion3°.
Dimensiones de satisfaccion laboral
Condiciones laborales

Las condiciones laborales desempefian un papel fundamental
en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Estas
condiciones pueden influir en el bienestar emocional, fisico y
profesional de los enfermeros y enfermeras, asi como en su
capacidad para brindar atencién de calidad a los pacientes®.
Asimismo, es importante que los empleadores reconozcan la
importancia de crear y mantener condiciones laborales
favorables para el personal de enfermeria. Al mejorar estas
condiciones, las organizaciones promueven la satisfaccidon
laboral, reducir la rotacién de personal, mejorar la calidad de la
atencion al paciente y promover un entorno laboral positivo y

saludable®’.
Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales desempefian un papel crucial en

la satisfacciébn laboral del personal de enfermeria. Estas
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relaciones se refieren a la interaccion y comunicacion entre los
enfermeros y enfermeras, asi como con otros profesionales de
la salud, los supervisores y la administracion dentro del entorno
de trabajo®8. Asimismo, las relaciones laborales positivas son un
componente fundamental de un entorno de trabajo saludable y
satisfactorio para el personal de enfermeria. Fomentar
relaciones constructivas, fomentar la colaboracién y promover
una comunicacion abierta y efectiva son aspectos clave para
mejorar la satisfaccion laboral y el bienestar general del equipo

de enfermeria3®.
Remuneracion

La remuneracion es uno de los factores mas influyentes en la
satisfaccion laboral. Incluye el salario base, incentivos
econémicos, bonificaciones y beneficios adicionales®®. Un
sistema de compensacion adecuado y equitativo contribuye a
mejorar la percepcion del trabajador sobre su empleo y reduce

la insatisfaccion laboral4°.

En el sector salud, los enfermeros frecuentemente expresan
insatisfaccion debido a remuneraciones bajas en comparacién
con la carga laboral y la responsabilidad que asumen.
Investigaciones han sefialado que una compensacion justa y
competitiva puede aumentar la motivacion y el compromiso

organizacional®'.
Desarrollo personal

El desarrollo personal en el ambito laboral se refiere a las
oportunidades de crecimiento profesional que ofrece una
organizacioén, incluyendo formacion continua, especializaciéon y
promocion interna. La posibilidad de aprender y avanzar en la
carrera profesional genera un mayor compromiso con la

institucion y mejora la satisfaccién laboral.
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En enfermeria, la actualizacion constante de conocimientos es
fundamental debido a los avances en la medicina y la
tecnologia*l. La falta de programas de capacitacion y de
oportunidades de ascenso puede generar desmotivacion y

aumentar la intencion de renuncia.
Reconocimiento

El reconocimiento laboral implica la valoracion del desempefio y
esfuerzo del trabajador por parte de la organizacion. Puede
manifestarse en forma de incentivos econdmicos, ascensos,
elogios o premios®®. La falta de reconocimiento ha sido

identificada como un factor de desmotivacién y estrés laboral2,

Los enfermeros que reciben reconocimiento por su labor
muestran mayor compromiso y satisfaccion, mientras que la
ausencia de este factor puede generar sentimientos de

frustracién y desvalorizacion.
Autonomia

La autonomia en el trabajo se refiere a la capacidad del
trabajador para tomar decisiones y desempefar sus funciones
con cierto grado de independencia. En el sector salud, la
autonomia es fundamental, ya que permite a los enfermeros

aplicar su criterio profesional en la toma de decisiones clinicas.

Estudios han demostrado que una mayor autonomia laboral esta
relacionada con niveles méas altos de satisfaccion y motivacion
en los enfermeros, pues fomenta el sentido de responsabilidad

y confianza en sus habilidades*:.
Factores de satisfaccion laboral

Los factores que influyen en la satisfaccién laboral son variados

y pueden variar de una persona a otra. Sin embargo, hay ciertos
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factores comunes que suelen tener un impacto significativo en la

satisfaccion de los empleados®*:

Sentirse valorado y reconocido por el trabajo realizado es un
poderoso motivador, ya que la retroalimentacion positiva y las
expresiones de reconocimiento contribuyen significativamente a
la satisfaccion laboral. Ademas, la posibilidad de crecimiento y
desarrollo profesional es fundamental, ya que los empleados
motivados encuentran satisfaccibn en oportunidades de
capacitacion, ascensos y adquisicion de nuevas habilidades. Un
ambiente de trabajo positivo, con relaciones interpersonales
saludables y un clima laboral agradable, también juega un papel
crucial en la satisfaccion de los empleados, donde la cultura

organizacional y el comparierismo son aspectos clave®.

Asimismo, un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida
personal es esencial para la satisfaccion laboral, y ofrecer
flexibilidad en horarios y politicas que respalden este equilibrio
puede ser muy motivador. La participacion activa en la toma de
decisiones y el sentido de empoderamiento pueden motivar a los
empleados, al igual que la claridad en las expectativas laborales
y en los roles asignados. La seguridad en el empleo es un factor
fundamental para la satisfaccién laboral, y el reconocimiento de
los logros individuales y de equipo fortalece el compromiso.
Finalmente, sentir que el trabajo realizado tiene un propdsito y
contribuye a un objetivo mas amplio, asi como trabajar en un
entorno que fomente la innovacion y la colaboracién, son

factores motivadores importantes*®.
3.3.  Marco conceptual

e Clima organizacional: Se refiere a la percepcion que tienen los
trabajadores sobre su entorno laboral, incluyendo factores como
la comunicacion, la estructura organizativa y el liderazgo, que

influyen en su desempeiio y bienestar?..
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Satisfaccion laboral: Es el grado de conformidad y bienestar que
experimenta un trabajador respecto a su empleo, determinado por
factores como la remuneracion, el reconocimiento y las

condiciones laborales®°.

Enfermeros asistenciales: Son profesionales de enfermeria que
brindan atencién directa a los pacientes en hospitales y otros
centros de salud, desempefiando funciones clinicas y de cuidado

integral?®.

Motivacién laboral: Conjunto de factores internos y externos que
impulsan a los trabajadores a desempefiar sus funciones con
entusiasmo y eficiencia, influyendo en su productividad y

satisfaccion°.

Condiciones de trabajo: Factores fisicos, sociales vy
organizacionales que afectan el desarrollo del trabajo, incluyendo

infraestructura, carga laboral, horarios y seguridad ocupacional*®.

Liderazgo organizacional: Capacidad de los directivos para influir
en sus colaboradores, fomentando un ambiente de trabajo

positivo y orientado al logro de objetivos organizacionales?!.

Trabajo en equipo: Cooperacidon entre los miembros de una
organizacion para alcanzar metas comunes, favoreciendo la

integracion, la comunicacion y la resolucién de problemas?..

Cultura organizacional: Conjunto de valores, creencias y normas
compartidas por los miembros de una institucion, que influyen en

su comportamiento y desempefio laboral??.

Gestion  del talento humano: Estrategias y procesos
implementados para atraer, desarrollar y retener personal

calificado dentro de una organizacion?l.
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Ambiente laboral: Conjunto de condiciones fisicas, emocionales y
organizativas en las que se desarrolla el trabajo, influyendo en la

satisfaccion y rendimiento de los empleados*.

Estrés laboral: Respuesta fisioldgica y psicologica del trabajador
ante demandas excesivas o condiciones adversas en el entorno

laboral, que pueden afectar su salud y desempefio®’.

Compromiso organizacional: Nivel de identificacién y lealtad del
trabajador con la organizacion, reflejado en su esfuerzo y

permanencia en la institucion.

Conflicto laboral: Situaciones de desacuerdo o enfrentamiento
entre trabajadores o entre estos y la organizacion, que pueden

afectar la productividad y el clima organizacional!.

Reconocimiento profesional: Apreciacion y valoracion del
desemperio laboral por parte de la organizacion, lo cual influye en

la motivacién y satisfaccion de los trabajadores<.

Rotacién del personal: Cambio frecuente de trabajadores dentro
de una organizacion, ya sea por renuncias o despidos, afectando

la estabilidad y el rendimiento institucional*®.
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1.1

1.2.

IV.  METODOLOGIA
Tipo y nivel de investigacion.
Enfoque.

El estudio es de enfoque de caracter cuantitativo porque

describiremos y analizaremos las variables de estudio.

Segun Hernandez lo describe como aquello que se utiliza para
recolectar datos que probaron la hipotesis con una base en medicién
numericas y evaluacion estadistica, lo cual fue Gtil para determinar

la toma de decisiones y corroborar teorias*°.
Tipo.

Es de tipo basico ya que su interés es la mera curiosidad y el

profundo placer de descubrir nuevos conocimientos®°.

Descriptivo: Consiste en observar y medir la presencia y rasgos de
una anomalia en un grupo determinado, sin alterarlo de ninguna

forma>?.

Correlacional: Establece conexiones entre las variables estudiadas,

las cuales fueron sometidas a analisis®?.
Nivel.

Relacional, puesto que el proposito del estudio radica en detallar las
variables de investigacibn en sus atributos esenciales v,
posteriormente, identificar la asociacion que se establece entre

dichas variables®3.
Disefio de Investigacion

No experimental: ya que las variables se estudiaron en su estado in

situ, sin ninguna manipulacion®*.
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Corte transversal: Restringe la recoleccion de data a un intervalo

de tiempo breve®*.

Esquema del disefio:

m/
\

M = Nifios menores de 6 meses

9(—) 1(—)9

Ox = Variable 1, clima organizacional
Oy = Variable 2, satisfaccion laboral
r = relacion
1.3. Hipotesis general y especificas
1.3.1. Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024

1.3.2. Hipotesis especificas.

H.E.1. Existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024

H.E.2: Existe relacion significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccién laboral en los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024
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4.4.

H.E.3: Existe relacion significativa entre el estilo de direccion y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024

Identificacion de las variables
Variable 1:

Clima organizacional. Conjunto de percepciones y sentimientos que
los empleados tienen sobre su entorno de trabajo, basado en
aspectos como la comunicacion, la estructura organizativa, el estilo
de liderazgo, las relaciones interpersonales y los valores
compartidos dentro de la organizacion?'.
Dimensiones:

- Comportamiento organizacional

- Estructura organizacional

- Estilo de direccion
Variable 2:

Satisfaccion laboral. Grado de bienestar que los empleados
experimentan en su trabajo, lo que estad relacionado con la
naturaleza de las tareas, las recompensas obtenidas, las relaciones

con los comparfieros y superiores, y las condiciones laborales®®.

Dimensiones:
- Condiciones laborales
- Relaciones interpersonales
- Remuneracién
- Desarrollo personal
- Reconocimiento

- Autonomia

44



4.5. Matriz de operacionalizacion de variables

Tipo de variable

Variables Dimensiones Indicadores items Escala de valores | Nivel y rangos Lo
estadistica
L, 10,15,2
Motivacion 9.35.45
Comportamiento L 2,17,22
o Comunicacién
organizacional 37,48
Relaciones interpersonalesy | 3,18,23
de trabajo ,38,46
Funcionamiento 6,11,25 Adecuado
,30,43 Ordinal (60 - 100)
Estructura Condiciones de trabajo 1,16,21
Clima organizacional ,36,47 Nunca (N) En riesgo
organizacional Estimulo al desarrollo 5,20,31 A veces (AV) (40-59) o
o . Cualitativo
organizacional ,40,50 Siempre (S)
Liderazgo 7,12,26 Inadecuado
32,41 (0 a 40)
L 4,19,24
Participacion
Estilo de direccion - - 39,49
Solucién de conflictos 9,14,28
34,44,
Trabajo en equipo 8,13,27
,33,42
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Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de valores

Nivel y
rangos

Tipo de variable
estadistica

Satisfaccion
laboral

Condiciones laborales

Ambiente fisico (comodidad, limpieza,
seguridad)

Disponibilidad de recursos para el
trabajo (equipos, insumos)

Carga laboral (nimero de pacientes por
turno, horas trabajadas)

1-6

Relaciones
interpersonales

Relacién con superiores (trato justo,
comunicacion)

Relacién con colegas (colaboracion,
apoyo mutuo)

Relacién con pacientes (confianza,
respeto)

7-12

Remuneracion

Nivel de salario percibido

Bonificaciones (por desemperio,
antigiiedad)

Oportunidades de aumento salarial

13-18

Desarrollo personal

Capacitacion y formacion continua

Oportunidades de promocion interna

Apoyo para el desarrollo académico
(acceso a estudios, becas)

19-24

Reconocimiento

Reconaocimiento por parte de
superiores (elogios, premios)

Reconocimiento por parte de colegas

Reconocimiento por parte de pacientes

25-30

Autonomia

Capacidad de tomar decisiones clinicas

Grado de independencia en las tareas

Flexibilidad en la organizacién del
trabajo

31-36

Ordinal

Totalmente de
acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente (1)
En desacuerdo (D)
Totalmente en
desacuerdo (TD)

Bajo
Medio
Alto

Cuantitativo
hipotético
deductivo
relacional
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4.6.

Poblacion — Muestra
Poblacion.

La poblacion se refiere al conjunto total de elementos o individuos
que cumplen con ciertas caracteristicas especificas relacionadas
con el problema de investigacion. Es el grupo sobre el que se

desea hacer generalizaciones 6.

La poblacién de la presente investigacion estuvo compuesta por
41 enfermeros asistenciales que laboran en el Hospital de Supe,

considerando los criterios especificos de inclusion y exclusion.
Criterios de inclusién
- Licenciados en enfermeria nombrados y contratados.

- Licenciados en enfermeria que laboran en los servicios de

hospitalizacion.

- Licenciados en enfermeria que aceptan participar en el

estudio.

- Licenciados en enfermeria con mas de 1 afios de trabajo

consecutivo en el Hospital de Supe.
Criterios de exclusion.

- Licenciados en enfermeria que se encuentren de licencia y

vacaciones.
- Licenciados en enfermeria contratados por terceros.

- Licenciados en enfermeria que rechazaron participar en el

estudio.

Muestra
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4.7.

La muestra censal, en el cual se seleccion6 a todos los
elementos de la poblacion para formar parte de la muestra. Es
decir, no se elige un subconjunto representativo de la poblacion,
sino que se incluye a todos los miembros que la conforman. Este
tipo de muestreo se utiliza cuando la poblacion es pequefia o
cuando el investigador tiene acceso a todos los elementos de la
poblacion y considera que es posible realizar el estudio con toda

ella®’.
Muestreo

El muestreo realizado fue no probabilistico y por criterio®®,

mediante el cual se recopilaron los datos.

Técnicas e Instrumentos de recoleccién de informacién

Variable 1
Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual es un método de
recoleccion de datos utilizado en investigaciones en salud, donde
se busca obtener informacion de los profesionales de enfermeria.
La encuesta se realiza mediante un conjunto de preguntas
formuladas de manera estructurada, que pueden ser cerradas
(con opciones de respuesta predeterminadas). El objetivo es
obtener datos relevantes que permitan analizar tendencias,
comportamientos, opiniones o0 actitudes dentro de una

poblacion®d.
Instrumento

Para la recopilacion de informacion se emple6 un cuestionario
denominado "Evaluacién del Clima Organizacional en Salud por
Segredo" (ECOS-S), elaborado por la autora Alina Maria
Segredo Pérez®, validado por 11 expertos en el area que

cumplieron el perfil de entre 5 a 10 afios de experiencia
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profesional, docente, investigativa o de direccion en el campo de
la salud publica. Las opciones de respuesta fueron establecidas
mediante un escalonamiento de Likert de tres pasos. El
encuestado debe marca con una cruz (X), segun su percepcion
de como se comporta en la organizacion cada una de las
afirmaciones, es decir si estad o no presente: nunca (N: 0), a veces
(AV: 1) o siempre (S: 2)

El analisis y la interpretacion global del clima organizacional se
llevd a cabo calculando el promedio de las puntuaciones
obtenidas en las 50 preguntas de la encuesta, con valores que
variaron entre 0 y 100. Para clasificar el clima organizacional en
términos globales, se utilizé el promedio total de las respuestas
de los encuestados, estableciéndose la siguiente escala ordinal:
clima organizacional adecuado para un promedio de 60 0 mas
puntos, en riesgo para un promedio entre 40 y 59 puntos, e
inadecuado para un promedio inferior a 40 puntos.

Variable 2
Instrumento

Para la recogida de datos de la satisfaccion laboral, se utilizo el
cuestionario de Satisfaccion laboral en enfermeria, el cual ha sido
validado por 5 expertos y con una confiabilidad de alfa de
Cronbach de 0.75.

Este test consta de 36 items distribuidos en 6 dimensiones de 6

preguntas cada una:
= Condiciones laborales
» Relaciones interpersonales
* Remuneracién

= Desarrollo personal
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4.8.

= Reconocimiento
=  Autonomia

Las categorias finales de la satisfaccion se consideran de la

siguiente manera:

» Satisfaccion alta: Cuando el puntaje final obtenido esta
entre 133 — 180 puntos.

» Satisfaccién media: Cuando el puntaje final obtenido esta
entre 85 — 132 puntos.

» Satisfaccion baja: Cuando el puntaje final obtenido esta

entre 36 - 84 puntos.
Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Para el procesamiento de los datos, se utilizé el software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) version 27, que permitié
realizar un analisis descriptivo e inferencial de las variables. Las

técnicas especificas incluyeron:

- Andlisis Descriptivo: Se calcularon la frecuencia y porcentajes de
ocurrencia de datos, para describir las caracteristicas de la
muestra y las percepciones de los enfermeros sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Esto permitié obtener una
vision general de las respuestas y determinar la distribucién de las

percepciones en las diferentes dimensiones de ambas variables.

- Anadlisis de Frecuencia: Se realizdé un analisis de frecuencia para
identificar el porcentaje de enfermeros que perciben un clima
organizacional adecuado, en riesgo o inadecuado, y su nivel de
satisfaccion laboral, ya sea bajo, medio o alto. Este analisis
permitié visualizar como se distribuyen las respuestas de los

encuestados respecto a las escalas utilizadas.
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- Analisis de Correlacion: Se empled el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman para determinar la relacion entre las dos
variables principales de estudio: el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Esta técnica estadistica permiti6 medir el
grado y la direccion de la relacion entre ambas variables,
proporcionando informacién sobre cémo un clima organizacional
favorable puede influir en la satisfaccion laboral de los enfermeros

asistenciales.

- Prueba de Hipdtesis: Se realizaron pruebas de hipoétesis utilizando
el valor p (p < 0.05) para evaluar la significancia estadistica de la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. En
este contexto, la hipétesis nula fue rechazada, indicando que

existe una relacion significativa entre las variables estudiadas.
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V. RESULTADOS

Presentacion de Resultados

Tabla 01. Caracteristicas de los enfermeros asistenciales del
hospital de Supe, 2024.

Caracteristicas de las enfermeras fi %

De 18 a 29 afios 4 9.8
Edad De 30 a 59 afios 36 87.8
60 afios a mas 1 2.4
Masculino 12 29.3

Sexo )
Femenino 29 70.7
Menor de 3 afios 5 12.2
Experiencia de 3 a 5 afios 7 17.1
mas de 5 anos 29 70.7
TOTAL 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion del cuestionario sobre
tipo de lactancia — 2023
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Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 02

Figura 01. Caracteristicas de los enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.
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Tabla 02. Clima organizacional percibido por los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024.

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 0 0.0
En riesgo 26 63.4
Adecuado 15 36.6
Total 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion de los cuestionarios por
las autoras - 2024

63.4
70.0

60.0
50.0
36.6
40.0
30.0
20.0
10.0 0.0
>

0.0
Inadecuado En riesgo Adecuado

Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 02

Figura 02. Clima organizacional percibido por los enfermeros asistenciales
del hospital de Supe, 2024.
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Tabla 03. Satisfaccién laboral en los enfermeros asistenciales del
hospital de Supe, 2024.

Satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 2.3
Medio 29 70.7
Alto 9 22.0
Total 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion de los cuestionarios por
las autoras - 2024

80.0 70.7

70.0

60.0

50.0

40.0

30.0 22.0

20.0
2.3

10.0
-«

0.0
Bajo Medio Alto

Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 03

Figura 03. Satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024.

55



Tabla 04. Clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.

Satisfaccion laboral

Clima Bajo Medio Alto Total
organizacional _ _ ) _
fi f%  fi foo  fi f% fi f%
Inadecuado 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
En riesgo 3 73 21 512 2 49 26 634
Total 3 73 29 707 9 22.0 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion del cuestionario sobre
tipo de lactancia y ficha de observacion de desarrollo psicomotor — 2023

51.2

171

7.3

0.0
Bajo Medio Alto

Satisfaccion

m|nadecuado “Enriesgo ®Adecuado

Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 04

Figura 04. Clima organizacional y la satisfaccién laboral en los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024.
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Tabla 05. Comportamiento organizacional y la satisfaccién laboral en

los enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.

Satisfaccion laboral

Comportamiento

organizacional Bajo Medio Alto Total
fi f% fi f%  fi f%  fi f%
Inadecuado 0 0.0 1 24 0 00 1 24
En riesgo 3 7.3 20 48.8 2 49 25 610
Adecuado 0 0.0 8 195 7 171 15 36.6
Total 3 7.3 29 70.7 9 22.0 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion del cuestionario sobre
tipo de lactancia y ficha de observacion de desarrollo psicomotor — 2023

48.8
50.0

45.0

40.0

19.5
171

7.3
4.9

24
0.0 0.0 0.0

Bajo Medio Alto

Satisfaccion

= |nadecuado Enriesgo mAdecuado

Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 05

Figura 05. Comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en los

enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.
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Tabla 06. Estructura organizacional y la satisfaccion laboral en los

enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.

Satisfaccion laboral
Estructura organizacional Bajo Medio Alto Total

fi foo i f i % fi f%

Inadecuado 0 0.0 1 24 0 00 1 24
En riesgo 3 73 21 512 1 24 25 610
Adecuado 0 0.0 7 171 8 195 15 36.6

Total 3 73 29 707 9 220 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion del cuestionario sobre
tipo de lactancia y ficha de observacion de desarrollo psicomotor — 2023

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

7.3

24 24

0.0

0.0
Bajo Medio Alto

Satisfaccion

m|nadecuado = Enriesgo mAdecuado

Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 06

Figura 06. Estructura organizacional y la satisfaccion laboral en los

enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.
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Tabla 07. Estilo de direccion y la satisfaccion laboral en los

enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.

Satisfaccion laboral

Estilo de direccion Bajo Medio Alto Total
fi f fi %  fi f% fi f%
Inadecuado 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
En riesgo 3 7.3 21 512 2 49 26 634
Adecuado 0 0.0 8 195 7 1712 15 36.6
Total 3 7.3 29 707 9 22.0 41 100.0

Fuente: Base de datos generado a partir de la aplicacion del cuestionario sobre
tipo de lactancia y ficha de observacion de desarrollo psicomotor — 2023

60.0
51.2
50.0

40.0

30.0

171

20.0

7.3
10.0

0.0 0.0 0.0

0.0
Bajo Medio Alto

Satisfaccion

m|nadecuado = Enriesgo mAdecuado

Nota. Figura construida por la autora en base a la tabla 06

Figura 07. Estilo de direccion y la satisfaccion laboral en los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024.

59



5.2.

Interpretacion de Resultados

En la tabla y figura 1, se evidencia que el 87.8% (36) de los
enfermeros asistenciales del Hospital de Supe tienen entre 30 y
59 afios, mientras que el 9.8% (4) tienen entre 18 y 29 afios y
solo el 2.4% (1) tiene 60 afios 0 mas. En cuanto al sexo, el 70.7%
(29) son mujeres y el 29.3% (12) son hombres. Respecto a la
experiencia laboral, el 70.7% (29) de los enfermeros tiene mas
de 5 afos de experiencia, el 17.1% (7) tiene entre 3 y 5 afos, y
el 12.2% (5) tiene menos de 3 afios de experiencia.

En la tabla y figura 2, se observa que el 63.4% (26) de los
enfermeros asistenciales perciben un clima organizacional en
riesgo, mientras que el 36.6% (15) reporta un clima
organizacional adecuado. No se registran casos de clima
organizacional inadecuado.

En cuanto a la satisfaccion laboral, en la tabla y figura 04 se
observa que el 70.7% (29) de los enfermeros asistenciales
presenta una satisfaccion media, seguido del 22.0% (9) con
satisfaccion alta y un 7.3% (3) con satisfaccion baja.

En la tabla y figura 04 se aprecia que, de los enfermeros que
perciben un clima organizacional en riesgo, el 51.2% (21) tiene
una satisfaccién laboral media, el 4.9% (2) presenta satisfaccion
alta y el 7.3% (3) una satisfaccién baja. Entre quienes perciben
un clima organizacional adecuado, el 19.5% (8) presenta
satisfaccion media y el 17.1% (7) satisfaccion alta. No se reporta
un clima organizacional inadecuado.

En la tabla y figura 5, se observa que el 61.0% (25) de los
enfermeros con comportamiento organizacional en riesgo tienen
una satisfaccion laboral media y el 4.9% (2) una satisfaccion alta,
mientras que el 7.3% (3) tienen satisfaccion baja. Por otro lado,
el 36.6% (15) de los enfermeros con un comportamiento
organizacional adecuado reportan satisfaccion laboral media
(19.5%, 8) y alta (17.1%, 7). Solo un 2.4% (1) reporta

60



comportamiento organizacional inadecuado con satisfaccion
media.

En cuanto a la relacibn entre estructura organizacional y
satisfaccion laboral, en la tabla y figura 6 que evidencia que el
61.0% (25) de los enfermeros con estructura organizacional en
riesgo presenta satisfaccion laboral media (51.2%, 21) y alta
(2.4%, 1), mientras que el 7.3% (3) tienen satisfaccion baja. En
los que perciben una estructura organizacional adecuada, el
17.1% (7) tiene satisfaccion media y el 19.5% (8) satisfaccion
alta.

En relacién con el estilo de direccion, n la tabla y figura 7 se
muestra que el 63.4% (26) de los enfermeros asistenciales
percibe un estilo de direccion en riesgo, de los cuales el 51.2%
(21) tiene una satisfaccion laboral media, el 4.9% (2) una
satisfaccion alta y el 7.3% (3) una satisfaccion baja. En
contraste, el 36.6% (15) percibe un estilo de direccion adecuado,
de los cuales el 19.5% (8) presenta satisfaccion media y el
17.1% (7) satisfaccion alta. No se reportan percepciones de un

estilo de direcciéon inadecuado.
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VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis inferencial
a. Prueba de normalidad

En primer lugar, se realiza la prueba de normalidad para
identificar la distribucion de los datos, planteando la siguiente
hipotesis:

Ho: Los datos de las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral tienen una distribucion normal

Hi: Los datos de las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral tienen una distribucién normal

Tabla 08. Pruebas de normalidad de los datos de las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima ,408 41 ,000 ,611 41 ,000
Comportamiento ,375 41 ,000 ,691 41 ,000
Estructura 375 41 ,000 ,691 41 ,000
Estilos de ,408 41 ,000 ,611 41 ,000
direccion
Satisfaccion ,390 41 ,000 ,700 41 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo a la tabla 09, se puede identificar que el nivel de significancia
en cada uno de los datos de las variables, es menor a 0.05, por ello, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Conclusion: Los datos de las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral no tienen una distribucion normal, por lo tanto
debemos aplicar una prueba no paramétrica para hallar la relacion entre

las variables y sus dimensiones.
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b. Prueba de hipdtesis

1.

Hipotesis Estadistica general:

Hipotesis Nula (Ho):

No existe relacion significativa entre los tipos de lactancia y el
desarrollo psicomotor en nifios menores de 6 meses atendidos
en el centro de salud San Antonio 2023.

Hipotesis Alterna (Ha):

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024

Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)
Funcion o Estadistica de Prueba

Rho de Spearman

Tabla N° 09. Prueba Rho de Spearman entre Clima organizacional y

satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 472"
Spearman Sig. (bilateral) . ,002
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de correlacion AT2™ 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 41 41

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

4.

Decision Estadistica:

Teniendo en consideracion el nivel significancia es 0.000, el
cual es menor a 0.05, a favor de la hipétesis alterna yr
rechazando la hipétesis nula. Conclusion. Se afirma que existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en los enfermeros asistenciales del hospital de Supe, 2024.
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1. Hipotesis especifica 1:
Hipotesis Nula (Ho):
No existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales del hospital de Supe, 2024
Hipotesis Alterna (Ha):
Existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros

asistenciales del hospital de Supe, 2024

2. Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)
3. Funcion o Estadistica de Prueba
Rho de Spearman
Tabla N° 10. Prueba Rho de Spearman entre comportamiento

organizacional y satisfaccién laboral

Correlaciones

Comporta
miento Satisfaccion
Rho de Comportamien Coeficiente de correlacion 1,000 ,462™
Spearman  to Sig. (bilateral) . ,002
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 4627 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 41 41

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

4. Decision Estadistica:
Teniendo en consideracion el nivel significancia es 0.002, el
cual es menor a 0.05, a favor de la hipdtesis alterna y
rechazando la hipétesis nula. Conclusién. Se afirma que existe
relacion significativa entre la los tipos de lactancia y el area
motor postural del desarrollo psicomotor en nifios menores de
3 afnos.
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1. Hipoétesis Especifica 02:

Hipotesis Nula (Ho):

No existe relacion significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales del hospital de Supe, 2024

Hipotesis Alterna (Ha):

Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y
la satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del
hospital de Supe, 2024

Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)
Funcion o Estadistica de Prueba

Rho de Spearman

Tabla N° 11. Prueba Rho de Spearman entre estructura

organizacional y satisfaccién laboral

Correlaciones

Estructura Satisfaccion

Rho de Estructura Coeficiente de correlacion 1,000 ,559™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,559" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

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

4.

Decisién Estadistica:

Teniendo en consideracion el nivel significancia es 0.000, el
cual es menor a 0.05, a favor de la hipétesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula. Conclusion. Existe relacion
significativa entre los tipos de lactancia y el area viso motora
postural del desarrollo psicomotor del niilo menor de 6 meses

atendidos en el Centro de Salud san Antonio Moquegua 2023.
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1. Hipoétesis Especifica 03:

Hipotesis Nula (Ho):

No existe relacion significativa entre el estilo de direccion y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024

Hipotesis Alterna (Ha):

Existe relacion significativa entre el estilo de direccion y la
satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales del hospital
de Supe, 2024

Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)
Funcion o Estadistica de Prueba

Rho de Spearman

Tabla N° 13. Prueba chi-cuadrado entre tipos de lactanciay el area

personal social del desarrollo psicomotor

Estilos de

direccion Satisfaccion

Rho de Estilos de Coeficiente de correlacion 1,000 4727
Spearman  direccion Sig. (bilateral) . ,002
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de correlacion AT72™ 1,000

Sig. (bilateral) ,002
N 41 41

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

4.

Decision Estadistica:

Teniendo en consideracion el nivel significancia es 0.000, el
cual es menor a 0.05, existe evidencia estadistica para afirmar
gue existe relacion significativa entre los tipos de lactancia y el
area personal social del desarrollo psicomotor del nifioc menor
de 6 meses atendidos en el Centro de Salud san Antonio

Moquegua 2023.
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VIl. DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente estudio se evidencia que la mayoria de los enfermeros
asistenciales del Hospital de Supe percibieron un clima organizacional
en riesgo (63.4%), mientras que el 36.6% reporté un clima adecuado.
Estos resultados son similares a lo hallado por Arroyo Pacheco [16],
quien reportd en su estudio en EsSalud - Chimbote que la mayoria de
los enfermeros percibieron un clima organizacional desfavorable. Sin
embargo, se contrapone a lo encontrado por Bustamante Vidaurre et al.
[18], quienes en su estudio en el sistema sanitario publico de Peru
hallaron que la mayoria de los enfermeros percibieron un clima
organizacional adecuado, lo que puede explicarse por politicas

institucionales diferenciadas en cada contexto.

En relacién con la satisfaccion laboral, se observo que el 70.7% de los
enfermeros presentaron una satisfaccion laboral media, el 22.0% alta y
el 7.3% baja. Estos hallazgos coinciden con el estudio de Meneses Tipe
y Pérez Silva [17], quienes identificaron que la mayoria de los
enfermeros del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno presentaron niveles
intermedios de satisfaccion laboral. No obstante, estos resultados
difieren de los obtenidos por Zhai et al. [14], quienes encontraron que
un alto porcentaje de enfermeros en China reportaron niveles elevados
de satisfaccion laboral, posiblemente debido a una estructura

organizacional y liderazgo mas participativo.

Respecto a la relacion entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral, se evidencio que el 61.0% de los enfermeros con
comportamiento organizacional en riesgo presentaron una satisfaccion
laboral media. Este hallazgo concuerda con el estudio de Roman Ortiz
[19], quien demostr6 que en hospitales con comportamiento
organizacional ineficiente, la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria tiende a disminuir. En cambio, Yoo et al. [15] encontraron
gue un adecuado comportamiento organizacional en hospitales

coreanos se asocia con una alta satisfaccion laboral.
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Sobre la estructura organizacional, se hall6 que el 61.0% de los
enfermeros con una estructura organizacional en riesgo tuvieron
satisfaccion laboral media. Estos resultados coinciden con los obtenidos
por Marin Novoa [20], quien reportdé que una estructura organizacional
inestable afecta negativamente la satisfaccion laboral. Sin embargo,
Whitehead et al. [13] encontraron que en hospitales con un enfoque en
promocion de la salud, la estructura organizacional adecuada favorece

niveles mas altos de satisfaccion laboral.

En cuanto al estilo de direccion, el 63.4% de los enfermeros percibieron
un estilo de direccion en riesgo, lo que influy6 en su satisfaccion laboral
media. Este hallazgo se asemeja al estudio de Sung y Lin [12], quienes
indicaron que un liderazgo poco efectivo repercute en la percepcién del
personal sobre su bienestar laboral. Sin embargo, Ebrahimi et al. [13]
reportaron que un estilo de direccion participativo incrementa la

satisfaccion del personal de enfermeria.

Estos resultados pueden explicarse a través de la Teoria de la
Expectativa de Vroom, la cual postula que la motivacion de los
trabajadores depende de sus expectativas de obtener recompensas
justas y equitativas. En el presente estudio, el clima organizacional en
riesgo pudo haber afectado la percepcidon de los enfermeros sobre su
desarrollo profesional, lo que impactdé en su satisfacciéon laboral.
Asimismo, la Teoria de la Equidad de Adams refuerza la idea de que los
trabajadores comparan sus esfuerzos y recompensas con sus pares, lo
que podria explicar por qué aquellos que percibieron un ambiente

organizacional adecuado manifestaron mayor satisfaccion.

Los hallazgos de este estudio resaltan la necesidad de fortalecer la
gestion organizacional en los hospitales para mejorar el clima laboral y,
en consecuencia, la satisfaccion del personal de enfermeria. Se
recomienda que futuras investigaciones amplien el tamafio muestral y

consideren otros factores que influyen en la satisfaccién laboral, como
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la carga laboral y las politicas de incentivos, a fin de generar estrategias

mas efectivas para el bienestar del personal de salud.
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VIIl. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales
del Hospital de Supe, evidenciandose que un clima organizacional en
riesgo se asocia con niveles intermedios de satisfaccion laboral.

Se describié que la mayoria de los enfermeros asistenciales percibieron
un clima organizacional en riesgo (63.4%), lo que sugiere la necesidad
de mejorar las condiciones laborales y la cultura organizacional en el
hospital.

Se encontré que la satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales
fue mayormente media (70.7%), con un porcentaje menor que reporto
alta satisfaccion (22.0%) y baja satisfaccion (7.3%), lo que indica la
importancia de fortalecer los factores que contribuyen al bienestar
laboral.

Se identific6 que el comportamiento organizacional influye en la
satisfaccion laboral, observandose que el 61.0% de los enfermeros con
comportamiento organizacional en riesgo presentaron niveles de
satisfaccion media.

Se describié que la estructura organizacional en riesgo afecta la
satisfaccion laboral, ya que el 61.0% de los enfermeros en esta
situacion reportaron una satisfaccibn media, lo que destaca la
importancia de mejorar la organizacién interna.

Se establecié que el estilo de direccién también se relaciona con la
satisfaccion laboral, evidenciandose que el 63.4% de los enfermeros
percibieron un estilo de direccion en riesgo, lo que repercute en la

percepcion de su bienestar y motivacion.
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RECOMENDACIONES

La direccion del Hospital de Supe debe implementar estrategias para
mejorar el clima organizacional, promoviendo un ambiente laboral
saludable y colaborativo.

La jefatura de enfermeria debe fortalecer el liderazgo y la comunicacion
efectiva entre los equipos de trabajo, con el fin de mejorar la satisfaccion
laboral del personal.

El departamento de recursos humanos debe disefiar programas de
capacitacion y desarrollo profesional que motiven a los enfermeros y
contribuyan a un mejor desempefio laboral.

La gerencia del hospital debe revisar la estructura organizacional para
optimizar la distribucion de funciones y mejorar la eficiencia en la
atencion de salud.

Las autoridades sanitarias deben establecer politicas de incentivos
laborales y reconocimientos para el personal de enfermeria, con el fin
de incrementar su motivacién y compromiso.

Las futuras investigaciones deben considerar una mayor muestra y
evaluar el impacto de nuevas estrategias de gestiébn organizacional en

la satisfaccion laboral del personal de salud.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales en el Hospital de Supe, 2024
Responsables: MAMANI RIVERA Diana Francisca

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Enfoque: Cuantitativo
Existe relacién | Clima organizacional Tipo de investigacién:
¢Cual es la relacion entre | Determinar la  relacion | significativa entre el | Dimensiones: basico
el clima organizacional y | entre el clima | clima organizacional y la - Comportamiento | Nivel de Investigacion:

la satisfaccion laboral en
los enfermeros
asistenciales del hospital
de Supe, 20247

Problemas especificos:

P.E.1: (,Cbmo es el clima
organizacional percibido
por los  enfermeros
asistenciales del hospital
de Supe, 20247

P.E2: ¢Como es Ila
satisfaccion laboral en los
enfermeros asistenciales

del hospital de Supe,
20247

PE3: ¢(Cudl &es la
relacion entre el

comportamiento
organizacional y la
satisfaccion laboral en los

organizacional y la
satisfaccion laboral en los
enfermeros asistenciales
del hospital de Supe,
2024.

Objetivos especificos:

O.E.1: Describir el clima
organizacional percibido
por los enfermeros
asistenciales del hospital
de Supe, 2024.

O.E.2: Describir la
satisfaccion laboral en los
enfermeros asistenciales

del hospital de Supe,
2024.

0O.E.3: Identificar la
relacion entre el

comportamiento

satisfaccion laboral en
los enfermeros
asistenciales del
hospital de Supe, 2024

Hipotesis especificas:

H.E.1: Existe relacion
significativa entre el
comportamiento

organizacional y la
satisfaccion laboral en
los enfermeros
asistenciales del
hospital de Supe, 2024

H.E.2: Existe relacion
significativa entre la
estructura

organizacional y la

satisfaccion laboral en

organizacional

- Estructura
organizacional

- Estilo de
direccion

Variable 2:
Satisfaccion laboral
Dimensiones:
- Condiciones
laborales
- Relaciones
interpersonales
- Remuneracion
- Desarrollo
personal
- Reconocimiento
- Autonomia

correlacional

Disefio: No experimental de

corte transversal

Poblacioén:

41 enfermeros

asistenciales que laboran en el

Hospital de Supe

Muestra: Para el

presente

estudio se trabajé con toda la

poblacion por
muestra censal.

lo que fue

41

enfermeros asistenciales que
laboran en el Hospital de Supe

Técnica e instrumentos:

Variable 1
Técnica: encuesta
Instrumentos: cuestionario

sobre clima organizacional
Variable 2
Técnica: Encuesta
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enfermeros asistenciales
del hospital de Supe,
20247

P.E4: (Cual es Ila
relaciéon entre la
estructura organizacional
y la satisfaccién laboral
en los enfermeros
asistenciales del hospital
de Supe, 20247

PES5. ¢Cudl es la
relacion entre el estilo de
direccién y la satisfaccion
laboral en los enfermeros
asistenciales del hospital
de Supe, 20247

organizacional y la
satisfaccion laboral en los
enfermeros asistenciales
del hospital de Supe,
2024.

O.E.4: Describir la
relacion entre la estructura
organizacional y la
satisfaccion laboral en los
enfermeros asistenciales
del hospital de Supe,
2024.

O.E.5: Establecer la
relacion entre el estilo de
direccion y la satisfaccion
laboral en los enfermeros
asistenciales del hospital
de Supe, 2024.

los enfermeros
asistenciales del
hospital de Supe, 2024

H.E.3: Existe relacion
significativa entre el
estilo de direccion y la
satisfaccion laboral en
los enfermeros
asistenciales del
hospital de Supe, 2024

Instrumentos: Cuestionario
sobre satisfaccion laboral.

Métodos de andlisis de
datos

Para el desarrollo del
procesamiento de datos se
utilizé el programa SPPS 25 es
un programa estadistico que
permiti6 procesar y analizar
informacion para luego
transformarlos en graficos y
tablas.
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario sobre Clima Organizacional en salud
Saludos cordiales. Como estudiante de Enfermeria de la Universidad Autdbnoma de Ica

solicito amablemente su colaboracién respondiendo el presente cuestionario que tiene
como objetivo Identifica su percepcién sobre Clima Organizacional del Hospital de Supe,
para lo cual debera elegir la respuesta de su eleccion. La veracidad de sus respuestas sera
de gran importancia para la investigacion.

|. Datos del encuestado:

Edad: Sexo: F M

Profesion: Especialidad:
Tiempo de trabajo:

Condicion laboral: Nombrado: Contratado:

Il. Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida
usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una X
una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S).

N° Descripcién Nunca | A veces | Siempre

1 | El ambiente de trabajo que se respira en la institucién es agradable. N AV S

> La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de N AV S
reconocimiento y prestigio.
Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo

3 - : N AV S
de trabajo o departamento son cordiales.
Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan

4 - N AV S
activamente.

5 |Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las N AV S
necesidades, exigencias o demandas de la organizacién misma.

6 | Los trabajadores conocen la mision de la institucion. N AV S

7 | Existe preocupacion porgue se entienda bien el trabajo a realizar. N AV S

8 | Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo. N AV S

9 |Todos los problemas se discuten de una manera constructiva. N AV S

10 | El trabajo que realizo me gusta. N AV S

11 El co_ntemdo de trabajo se delimita y es del conocimiento de los N AV S
trabajadores.

12 Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe N AV S
resolverlo.
Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de

13 - : N AV S
los miembros del equipo.

14 | En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios. N AV S
Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le

15 N AV S
trata como tal.

16 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas. N AV S
Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya

17 L N AV S
en la institucién.

18 | Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo. N AV S

19 Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién colaboran entre N AV s
ellos.

20 | En la institucion se le da atencion al desarrollo de los equipos humanos. N AV S
Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio

21 N AV S
de las personas.
La informacién en la instituciéon llega de forma clara desde el nivel

22 . . N AV S
superior hasta los trabajadores.
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El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés

23 T N AV S
de la institucién.
Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de

24 R N AV S
la institucion.

25 | Las acciones de control se realizan de forma planificada. N AV S
Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al

26 X ; . . N AV S
personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

27 | El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente. N AV S

28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo. N AV S

29 | Enlainstitucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento. N AV S
Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que

30 L N AV S
corresponde desarrollar dentro de la organizacion.
En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se

31 |tienen en cuenta las opciones mas creativas que aportan los N AV S
trabajadores.

32 | Cuando se inicia una tarea se explica el por qué. AV
Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de

33 N AV
todos.
Se estimula la participacién de las personas para encontrar soluciones

34 . N AV S
creativas a los problemas.
Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los

35 . N AV S
resultados de la institucion.
Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten

36 . N AV S
dar solucién a los problemas.

37 La mfor,m'acmn requerida para cumplir con las actividades fluye de N AV S
forma rapida.
La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y

38 : A N AV S
relaciones de las personas dentro de la organizacion.
En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de

39 . N AV S
todos los trabajadores.
Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacién y el

40 - . N AV S
trabajo que se realiza.

a1 Ala h_ora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del N AV S
colectivo.
Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los

42 . N AV S
resultados de trabajo.

43 Los trabajadores en la institucidn cumplen con el horario laborar de N AV s
forma regular.
Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion

44 L . N AV S
adoptan posiciones sinceras.
Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la

45 N AV S
gue laboran.
En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas

46 . ~ . N AV S
hacia los compafieros de trabajo.

47 Em;te _s,atlsfacmon con el ambiente fisico en el que se trabaja en la N AV s
institucion.
La informacién que se requiere de los compafieros del equipo se recibe

48 . - N AV S
oportunamente para realizar el trabajo.

49 _Se _propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la N AV s
institucion.

50 Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para definir N AV s

las transformaciones necesatrias en la organizacion.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL EN ENFERMERIA
Saludos cordiales. Como estudiante de Enfermeria de la Universidad Auténoma de Ica

solicito amablemente su colaboracion respondiendo el presente cuestionario que tiene
como objetivo Identifica su percepcién sobre Clima Organizacional del Hospital de Supe,
para lo cual debera elegir la respuesta de su eleccion. La veracidad de sus respuestas sera
de gran importancia para la investigacion.

Instrucciones: Lea cada afirmacion cuidadosamente y marque con una "X" el nUmero que
mejor refleje su nivel de acuerdo con la afirmacion, utilizando la escala proporcionada.

Escala:

Totalmente en desacuerdo = TED

En desacuerdo =ED
Neutral =N
De acuerdo = DA
Totalmente de acuerdo = TDA

Dimensién 1: Condiciones Laborales

Las instalaciones fisicas donde trabajo son cdémodas y

~ : TED ED N DA TDA
adecuadas para desempefiar mi labor.

El ambiente de trabajo es seguro y me permite realizar mis

. s TED ED N DA TDA
funciones sin riesgos.

Cuento con todos los equipos e insumos necesarios para

. . : > TED ED N DA | TDA
realizar mi trabajo de manera eficiente.

Mi carga laboral es adecuada y puedo atender a los pacientes

; ; TED ED N DA | TDA
sin sentirme sobrecargado(a).

Los turnos y horarios de trabajo son flexibles y equilibrados. TED ED N DA TDA
La _dlsmbumon de las tareas entre el equipo de trabajo es TED ED N DA TDA
equitativa.

Dimension 2: Relaciones Interpersonales

Mantengo una buena relacién con mis superiores, quienes me

. . o TED ED N DA TDA
brindan apoyo y orientacion.

El trato que recibo por parte de mis compafieros es respetuoso

i TED ED N DA TDA
y colaborativo.
Me siento valorado(a) por mis colegas en el equipo de trabajo. TED ED N DA TDA
Hay una comunicacion abierta y clara entre el personal de salud. | TED ED N DA TDA
Lps_ conflictos entre colegas se resuelven de manera justa y TED ED N DA TDA
rapida.
S&euri]:)%que mis opiniones son escuchadas y valoradas dentro del TED ED N DA TDA

Dimension 3: Remuneraciéon

El salario que recibo es adecuado para la cantidad de trabajo

) TED ED N DA TDA
que realizo.

Las bonificaciones que recibo reflejan adecuadamente mi

~ TED ED N DA | TDA
desempeiio.

Estoy satisfecho(a) con las oportunidades de aumento salarial

4 : TED ED N DA | TDA
en mi trabajo.

La politica salarial en mi institucion es justa y transparente. TED ED N DA TDA
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Las prestaciones adicionales (como seguro médico) son

i ) TED ED N DA TDA
satisfactorias.
Re_u_bo compensaciones adecuadas por trabajar en turnos TED ED N DA TDA
adicionales o nocturnos.
Dimensidn 4: Desarrollo Profesional
La institucion me brinda oportunidades para formarme y TED ED N DA TDA
capacitarme constantemente.
_S|ento que tengo posibilidades de promocién dentro de la TED ED N DA TDA
institucion.
Reubp apoyo institucional para continuar con mi desarrollo TED ED N DA TDA
académico.
Tengo acceso a recursos educativos que mejoran mi
desempenio profesional. TED ED N DA TDA
Mi trgbajo me permite crecer profesionalmente y adquirir nuevas TED ED N DA TDA
habilidades.
Ia;sri;apacnacmnes son de alta calidad y utiles para mi labor TED ED N DA TDA
Dimensidn 5: Reconocimiento
Mi trabajo es reconocido y valorado por mis superiores. TED ED N DA TDA
Slentp qgue mi esfuerzo es apreciado por mis comparfieros de TED ED N DA TDA
trabajo.
Recibo retroalimentacién positiva cuando hago bien mi trabajo. | TED ED N DA TDA
Los paple_ntes valoran y reconocen el esfuerzo que realizo en mi TED ED N DA TDA
labor diaria.
Se me felicita cuando logro buenos resultados en mi trabajo. TED ED N DA TDA
Mi desempefio laboral es evaluado de manera justa y objetiva. TED ED N DA TDA
Dimensidén 6: Autonomia
Tengp Ia_hb_ertad de tomar decisiones clinicas adecuadas en mi TED ED N DA TDA
trabajo diario.
Puedo planlflcar y organizar mi trabajo de manera TED ED N DA TDA
independiente.
Mi trat_)ajo me permite ejercer un alto nivel de independencia TED ED N DA TDA
profesional.
Tengo control sobre la forma en que realizo mis tareas diarias. TED ED N DA TDA
Rgmbo s_uf|C|ente autonomia para tomar decisiones que afectan TED ED N DA TDA
mi trabajo.
Siento que mis superiores confian en mis decisiones y juicios TED ED N DA TDA

profesionales.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 03: Ficha de validacion por juicio de expertos

Ficha de validacion por juicio de expertos

INFORME DE V.

IV. DATOS GENERALES

TO DE IN

TIGACION

Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales en el hospital de Supe 2024
Nombre del Experto: ..

Instrumento: Cuesbonano sobre Sausfawon laboral

V. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacién
Evaluar Cumple/ No cumple Preguntas por_eorr?glr_
1. Cleridad Las preguntas estan elaboradas Si
usando un lenguaje apropiado =
2. Objetrvidad Las preguntas estan expresadas en Si
aspeclos observables
i Las pregunias estan adecuadas al X
3. Covenlencle tema a ser investigado -
s Existe una crganizacion
4 Organizacion | 5oica y sintéctica en el cuestionario ¥ )
3 El cuestionario comprende todos los
5. Suiciencia indicadores en cantidad y calidad
7 El cuestionano es adecuado para medir .
8. Inssncloneicag los indicadores de la investigacion i
. : Las preguntas estdn basadas en Si
(i _aspectos tedricos del tema investigado | !
Existe relacion entre las preguntas e | si
8 Coherenoa indicadores 1 1 -
La estructura del cueshionario responde | -
9 Estmdura 8 las preguntas de |a investigacion | o N
y . El cuestionario es util y oportune para Si
10. Pertinencia la investigacion 43
VI. OBSERVACIONES GENERALES
ft&ﬁ;:mm
CEP. 59668/ CEE. 15202
Apellidos y Nombres del validador:
Grado académico:
N°. DNI: Yy jo¥6F0O
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Ficha de validacién por juicio de expertos

AUTONOMA DE 1A

|.  DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD

:AUTO

N DEL INSTRUMENT

NOMA

DEICA

ACI

Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales en el hospital de Supe 2024
Nombre del Experto: ..
Instrumento: Cuesuonano sobre Cultura Orgamzaaonal

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

| Aspectos Para Descripcion: Evaluacion -
Evaluar Cumple/ No cumple Preguntas por corregir
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas Si
_|_usando un lenguaje apropiado ==
2. Objetividad Las preguntas estdn expresacas en S
aspectos observables
Las preguntas estan adecuadas al 2
3 Conveniencia tema & ser investigado Si
Existe una organizacion .
4. Orgenizacin lbgica y sintactica en el cuestionario 8i B
; El cuestionanc comprende todos los <
5. Suflclencla indicadores en cantidad y calidad o
. : El cuestionario es adecuado para medir -
6. Intencionalidad | los indicadores de la investigacion Si -
g ; ' Las preguntas estdn basadas en P
Lg"""ﬂm’ aspectos tedncos del tema investigado =
| | Existe relacion entre las preguntas e A
8 Coherencia | ndicadores 8|~
La estructura del cuestionario responde 2
9, Eaichun a las preguntas de la investigacion -
; = El cuestionario es Util y cportuno para |
10 Pertinencia | |5 investigacion ’ S
Ill. OBSERVACIONES GENERALES

3%:&“{

Mayra Gutierrez
o Esp GERONTOLOGA Y GERITAIA
_CEP. 39648/ CEE. 15292

Apellidos y Nombres del validador:

Grado académico:
N°. DN gy jefg Yo
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Ficha de validacion por juicio de expertos

AT A

) autoNopA

NOMA

I DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacién: Clima
asistenciales en el hospital de Supe 2024

NanuaddEmm

Il ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Mmm

Descripcion

Evaluacion

Evaluar ; Cumple/ No cumple | Preguntas por comegir
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas -
UsaNdo LN lenguame apropado ]
2. Obyetmdad Las pregurtas estdn expresadas en 54
2 Las preguntas estdn adecusdas al si
3. Convenienca g;--wmm@,.
R ste una organizacdn
4. Orgenizacién Iogica y sintactica en ol cuestionario -
. El cuestonano comprende lodos los
S Sufciencis | ngicadores en cantided y calided -
g E! cuestionano es adecuado para medr
8. ntencionslided | g indicadores de ta invest 3 |
Las preguntas estan basadas en
7. Consietencis | gapecios tetricos del teme .
- Exista relacion entre las preguntas e
EWn indicadores sl
- La estructura del cuestionana responde
|9 ESvucthra | o ios preguntas de la swestgaciin i ]
El cusstionario es bl y oportuno para
i L‘.W - 1
1L OBS;RVACIONES_QQNE,R_ALES

Apelidos y Nombres del vaidador
Grado académico:
N*. DNI: ysatiie



Ficha de validacion por juicio de expertos

ATOMOMA OF ICA

I.  DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD

Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales en el hospital de Supe 2024
Nombre del Experto: . T PO
Instrumento: Cuosuonano sobre Cunura Organizauond

Il._ ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcién: Evaluacion
Evaluar | Cumple/ No cumple Pw Por comeghe
1. Clandad Las preguntas estan elaboradas Oxi
,' o usando un lenguaje apropiado pls =
2. Objetividad | Las preguntas estdn expresadas en Cumple
aspectos observables
gioo Las preguntas estan adecuadas al
3. Conveniencia tema a ser investigado Cumple
Sot Existe una organizacién
4. Orgenizacién légica y sintéctica en el cuestionario Qumple |
o El cuestionano comprende todos los |
5 Suficiencia | ingicadores en cantidad y calidsd Cunple
El cuestionario es adecuado para medir
8. Itencionalidad | o4 ndicadores de la investigacion . =<
. g Las preguntas estdn basadas en
l Coneistencis aspectos tedricos del tema investigado Cumpin
) Existe relacién entre las preguntas e
8. Coherencia indicadores Cumple
La estructura del cuestionario respondo
_Q;Eumd"a a las preguntas de |a investigacion Orangin
: El cuestionario es Util y oporiuno pera c le
10 Pertinencia la investigac6n ump!
lll. OBSERVACIONES GENERALES =
— ) Fi '
Aoy R o,
Apellidos y Nombres del validador;
Grado académico:

N°, DNI: 43700003

91



INFORM

Ficha de validacién por juicio de expertos

AUTONOMA OF €A

IDACION D T

IV. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacién: Clima organizacional
asistenciales en el hospital de Supe 2024
Nombre del Experto;
Instrumento: Cuestionario sobre Satisfaccién laboral

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

NTO DE INV

(o

y satisfaccion laboral en los enfermeros

V. _ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: o
Aspectos Para Descripcién: Evaluacién ]
Evaluar ) W Cumple/ No cumple | PTeguntas por corregir
1. Claridad Las preguntas estdn elaboradas si
| Usando un lenguaje apropiado = =
2 Objetividad Las preguntas estan expresadas en si
o aspeclos observables
Las preguntas estdn adecuadas al R
3. Conveniencia | tema a ser investigado Si
= Existe una organizacion
4. Organizacién l6gica y sintactica en el cuestionario | 8 _—]
2 El cuestionario comprende todos los |
5. Suficiencie indicadores en cantidad y calidad Si
) El cuestionario es adecuado para medir .
. Intencionaiidad | jog indicadores de Ia investigacion. Si =
Las preguntas estdn basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema investigado Si
: Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia indicadores
La estructura def cuestionario responde
9 Estnicura _|. A las preguntas de |a investigacion Si
! . El cuestionario es dtil y oportuno para
10. Pertinencia la investigacion : Si| N

VI OBSERVACIONES GENERALES

Apellidos y Nombres del validador:
Grado académico:
N°.DNI: 437cr00#
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Ficha de validacién por juicio de expertos

AUTOMOMA[E 1A

UNIVERSIDAD

=45 AUTONOMA

DEICA

‘) ,_v

| A RUMENT! INVESTIGACI

|, DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y satisfaccién laboral en los enfermeros
asistenciales en el hospital de Supe 2024

Nombre del Experto: ..
Instrumento: Cuestionario sobre Cultura Organizauonal

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacién
Evaluar Cumple/ No cumple | Preguntas por corregir
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas si
2. Opjetividad Las preguntas estan expresadas en si
| aspectos observables f IR
Las preguntas estdn adecuadas al
3, Conveniencia tema a ser investigado Si
62 e Existe una organizacion
4 Orgentanciin I6gica y sintactica en el cuestionario Si
S El cuestionano oomprende todos los
5. Suficiencia indicadores en cantidad y calidad Si
g El cuestionano es adecuado para medir
6. Intencionalidad | ¢ i icadores de Ia investigacion Si
i . Las preguntas estan basadas en
bz aspectos tedricos del tema investigado Si
Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia indicadores S Si
La estructura del cuestionario responde
8 Euciae a las preguntas de la investigacién Si
El Cuestionario es Util y oportuno para
ll. OBSERVACIONES GENERALES

Apeludos y Nombm del validador:
Grado académico:
N°. DN 3 ¢ WS
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Ficha de validacion por juicio de expertos

AUSONCR O 104

UNIVERSIDAD

)i ' AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y satisfaccién laboral en los enfermeros
asistenciales en el hospital de Supe 2024
Nombre del Experto: .. —
Instrumento: Cuestlonano sobre Sahsfacaén hboral

V. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

la investigacion

SO

Aspectos Para Descripcion: Evaluacion
Evaluar Cumple/ No cumple | "reguntas por comegir
1. Clandad Las preguntas estan elaboradas
usando un lenguaje apropiado Si S
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en
aspectos observables Si
. Las preguntas estan adecuadas al
3. Conveniencia tema a ser investigado Si
4. Organizackn | 5oica y sintactica en el cuestionario Si
frcns El cuestionano comprende todos los
5 Suficiencia | i icadores en cantidad y calidad 8l
S El cuestionario es adecuado para medir
6. Intencionalidad | ¢ inscadores de la investigacion Si
; Las preguntas estdn basadas en
7:Consiseoce aspectos tedricos del tema investigado Si
: Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia indicadores  —— si
La estructura del cuestionano responde
[ 9. Eatructurs a las preguntas de la investigacion si ) _
10. Pertinencia El cuestionario es util y oportuno para &

VI. OBSERVACIONES GENERALES

r

CEP: 069375

{
3] 4s

Apellidos y Nombres del validador:

NW(?;\S}
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Ficha de validacién por juicio de expertos

AUSONCIA DE A

UNIVERSIDAD

: AUTO

NOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I, DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los enfermeros
asistenciales en el hospital de Supe 2024
NOMBIS DAL BXPOIID; .. i i o s e
Instrumento: Cuestionario sobre Cultura Organizacional

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacion |
Evaluar = ) Cumple/ No cumple Préguates por comglr_
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas si
¢ usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en
| | aspectos observabies _ Si e
e Las preguntas estén adecuadas al _
3 Conveniencia | e @ ser investigado Si
Existe una organizacion
4. Organizeciin | oica y sintéctica en el cuestionario Si
T El cuestionario comprende todos los
5. Suficiencia indicadores en cantidad y calidad Si
. El cuestionario es adecuado para medir
. Intenclonaiided | .. indicadores de la investigacion = 4
. - Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema investigado Si -
Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia | i gicadores _ &
La estructura del cuestionario responde |
9. Estructura alas p'egy_mas@_!! investigacion | Si .
; El cuestionario es util y oportuno para |
10. Pertinencia la investigacion 1 Si
lll. OBSERVACIONES GENERALES

Apellidos y Nombres del validador:
Grado académico:

N°. DNL:
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Anexo 4: Base de datos

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

1 2 3 45 6 7 8 9101112 13 14 15 16 17 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 50 Tot

22122321232122222212211222222222222222222222222222 9%
3232332333372333323222222223122232322122333323322231
33322222313 23323333222222122222222222111112131322 2104
2122322223233 232222232223223122222322322222122122 20
3322223223222 232232222233233222332322223223232323 3109
2222 223223322222 2222122222222122322222121232221221 9
2222132313332332121211222122121231332122223223222 2101
22222 222233223223222312222221122212221122222223?232"01
2223232323333332232232232333133332223212223233223210

Parti0 1 2 2 2 2 2 2 2 2 32122%2%2%2%2111111112222222122222222222227272:2

Partl
Part2
Part3
Part4
Part5
Part6
Part7
Part8
Part9

" 90
" 93
" 90

Part112 2 2 1 2 12 2 2 133212%23212%22%2%23212212122221111222322137272:2

Part12 2 2 2 212 2 223233321222112122121111221222112223122221:2

Part13 3 3 3 2 2 3 3 3 232 232 33233322333323222332223122223223322 21223
Part14 3 2 2 3 2 2 2 2 23232232 232322222222222232323122223233222210
Partl5 3 2 3 3 3 2 233 3333332232222 222322232223222232333233323 315
Partlé 2 3 2 2 2 3 2 2 3 32333 3333337222333337222333323233333333333 27134
Part17 3 3 3 2 2 3 2 3 3 33333 323323333323237233323223323333222323 3134
Part18 3 3 3 2 2 3 2 3 3 33 333323323333323237233323223323333222323 3713
Partl9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3223222 22222222213212232121221221222222?22 9

Part20 2 2 2 2 2 1 22 232 33232232222332223222223222222222222222 27108
Part21 2 2 2 2 2 3 22232222 23222223222222122231222122222232222 2710
Part22 2 3 2 2 3 2 33232 322323233323322221323222322222322222322117
Part23 2 2 2 2 2 3 22 232222 22222222222222132222222222223223222 2104
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VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

1 2 3 45 6 7 8 9101112 13 14 15 16 17 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 50 Tot

Part24 2 3 3 3 2 3 3 3 33333332 332233723323323722337222222222222331?22 212
Part2s 3 3 3 2 2 2 3 3 23323322 222222222222 222232233333122223232232 2116

Part26 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3333333332133 72332333722332222222227222331?22 112

Part27 2 2 2 2 3 3 3 3 2332 2222 222223233212 233322222322223223222 214
Part28 2 1 2 3 2 2 3 2 2 3 2333333232 3222223232723327222222222222222 214
Part20 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3332 32 222222232222 11222227222272272222?2322 2108
Part30 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3322 222222233322 1222222722723227227222322 2107
Part3l 2 2 2 2 2 2 2 2 23 2 1222222222222 233222222221222222222?22?222101
Part32 3 2 2 2 2 2 3 3 3333 3333323332332332333232333233233333333333 37140

Part33 2 2 2 3 1 2 3 2 133211322 2211313212212123127212122232231111 93

Part34 2 2 2 1 2 1 2 2 23 2 3332223112112 223222723327222222222233?222 2104
Part35 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 32 22 332323232222 23222223222722222232232M116

Part36 2 2 2 1 2 2 3 3 22 232332212112 1312311122122221121232222222 9

Part37 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3333332232322 222133122233332122223222322 2119

Part38 3 2 3 2 2 3 3 3 3333 3332233237223233312337233722233333333332 213

2332 233333223232 231272232233223231n

Part40 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 13 3333 333332232323 23233332333333333333 3 3135
Part4l 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 33 22 3323 3323233233233372333323237233237233333 27136

Part39 2 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL
1 2 3 45 6 7 8 9101112 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36

condici

tiempo

Sexo

Edad

2 4 41 4 4 3 43 3 3 3 4555555555555 3 3 3 4 43 4 4 4 4 4 3
12 2 2 4 3 45 4 4 4 3 4 4 3 3 2 2 12 3 3 3 3 3 444 43 3 4 4 4 4 4 4
1 2 2 2 4 4 4 2 4 4 2 2 2 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 42 2 4 4 4 4 2 2
253 23 233333143113 3143 22 433333 3 4443 4 3 4

31

Partl
Part2
Part3
Part4
Part5
Part6
Part7
Part8
Part9

39
49

20

37

1 3 5 2 4 4 2 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4
1 2 3 2 2 1 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 2 2 2 3 2 2 3 43 43 2 3 3 3 4 4 4 4 3
2 3 3 2 4 4 41 43 2 2 3 311232121322 333155433 44 4 14
2 4 4 3 43 3 4 3 3 3 14 4 4 4 3 3 3 3 4 2 44 3 43 2 4 2 3 4 4 4 4 3 14
14 4 2 1111111113313 3222223231314 3111111
2 4 41 2 4 3 4 4 4 3 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 33 2 43 3 44 4 4 4 4

31

62

16

46

28
47

15

39
39

Part10
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Z

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL
1 2 3 45 6 7 8 9101112 131415 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36

condici

tiempo

Sexo

Edad

1554555333333 22422313334332333233414441405
2 332 4333443332232 2312221233331323214141414414

3
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
1
2
3
3
3
3
3
1
3
3
3
3
2
3
2
3
3
3
1
3

15

38
37

Partll
Part12
Part13
Part14
Part15
Partl6
Partl7
Partl18
Part19
Part20
Part21
Part22
Part23
Part24
Part25
Part26
Part27
Part28
Part29
Part30
Part31
Part32
Part33
Part34
Part35
Part36
Part37
Part38
Part39
Part40
Part4l

13555345 44444343322 3324553434345 44444
1 33 45 4 4 4 4 4 4 4 44 4 43 3 3233 433343433 444 444
2 33 45 443 4444441123222 243443343444 4433

52
47

15

36
38
48

2454545505505 454234450544 465 44505505 4505T7575 44
14 4 2 4 450554544443 443 43444444443 4444444
14 4254505545444 43 44343 444444443 4444445
12212 23334423211111111121232232442323

15
22
20

49

49

2 2 2 2 3 4 4444 4443333332333 4333323333332414
212 3 44 444332342 4334333342333 423232433

38
34
32
35
57
36
57

10

243 25554333335535334333143313343333314314
21212333333 3333322223232233232132233372

1112 44455 4444333533 4333433334232 32 433

12
10
32

122 24 4455055055422 2222222242 44242442444
1112 4 445544442 2233323235242 4452444244 4
1 4 4 4 4 4 45 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43 3 443 4 4 4 44 4444505455

11

34
32
39
39
37
46

1 3 4 4 4 4 2 43 4 43 4333334444443 43444434434 4
23322 234333332122 122322313332433322433

2 4 43 44 4433 4343333313333 44434444443 434
1 2 2 13 3 4444434211232 2223423334332 431433

15
14
24

1 2 2 2 4 4 4 4 45 4 4 43 4 43 2 2 4 444 44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
1221412 2222115111111 114 4112251224442 3
2 2 2113 2 4 4 4444 42 12 112 2 3 2 434444 444 43 44 4
14 4 4 3 3 43 442 433 3333344343333 3434333333
24512 4154421513111 1335445444725454353375
2 4312 4 4454334213111 1332234441342323275
2 4444 4355555543322 2334443144443 455 44405

57
33
37
28

10

10

25

38
39
32
36

2 4 2 4 4 2 4 42 44 42 42 445 23322442 234243444414

245 35555555555 2344544345 4555445550505 414
12232 2122121121213 2533545554514551555 34

11
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Anexo 05. Documento de autorizacion

CARTA DE ACEPTACION

Visto OFICIO N*® 819-2024-UAI-FCS, adjunto, presentoda por la Decana de la Focuitad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Auténoma de lca, en representacion de lo estudiante IMAMANI
RIVERA DIANA FRANCISCA, donde solicita aurorizacion para aplicar los instrinenics de lu
recoleccion de datos, para la realizacion y culminacion del Proyecto de Tesis, cuye tema “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA
ASISTENCIALES DEL HOSPITAL DE SUPE-2024", |a Unidad de Apoyo a la Docencin e investigacion
del Hospital de Supe LERD , brinda |2 autorizacion para la recoleccion de datos en el Hospital de

Supe Laura Esther Rodriguez Dulanto.

Es propicia la ocasion, para renovarle los sentimientos de mi especial consideracidn y estima

personal.

Atentamente
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Anexo 06. Galeria de imagenes

GOBIEI!NO REGIONAL DE LIMA
Direccién Regional de Salud

HOSPITAL DE suPE

“Laura Esther Rodriguez Dulanto’

i Iglh i Illw ‘

m'l ‘

b
'.‘?
N

‘llﬂl

Foto 01. Autora en el ingreso al Hospital de
Supe

Foto 03. Autora 'aplicando los cuestionarios

Foto 04. Autora aplicando los cuestionarios

100



Anexo 07. Informe de Turnitin al 13% de similitud

?'u—_l turnitin sginz 10105 - Porzada

Identificador de la entrega trneoid:: 3117427606474

96. MAMANI RIVERA DIANA FRANCISCA.docx

B 20
& 2025
®  Universidad Autdnoma de Ica

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trn:oid--3117:427606474

Fecha de entrega
7 feb 2025, 8:16 a.m. GMT-5

Fecha de descarga
7 feb 2025, 9:00 a.m. GMT-5

Nombre de archivo
96. MAMANI RIVERA DIAMA FRANCISCA docx

Tamario de archivo

41MB
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101 Paginas
17,588 Palabras

101,826 Caracteres



FJ turnitin Pigina 2 of 105 - Descripcion general de integridad

13% Similitud general

El total combinado de todas las coinddencias, induidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

¥ Bibliografia

# Coincidencias menores (menos de 15 palabras)

Fuentes principales

11% @ Fuentes de Internet
1% 8 Publicaciones
10% & Trabajos entregados [trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
M.® de alerta de integridad para revisidn

Identificador de la enfrega trioid::3117:427606474

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para

Texto oculto buscar inconsistendas que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
7 caracteres sospechosos en N° de Pégi na advertimas algo extrano, lo mancamos como una alerta para que pueda revisarlo.
El texto es alterado para mezclarse con el fondo blanco del documento. Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,

recomendamos que preste atendon y 1a revise.
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l;.l’l-_l tUrNIitin  Pagina 3 of 103 . Descriprsn general de integridad

Fuentes principales

1% @B Fuentes de Internet
1% M Publicaciones
10% L Trabajos entregados trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con &l mayoer nimero de coincidencias dentro de |3 entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

—

repositorio.ucm.edu.co

e

wWww_repositorio.autonomadeica.edu.pe

o

ados
Universidad Cuauhtemoc on 2021-01-15

-

hdl.handle.net

©Q -

repositorio.ucv_edu.pe

@ ==

dspace.unitru.edu.pe

@ G==

repositorio.uwiener.edu_pe

O -

ados
Universidad Nacional de San Cristdbal de Huamanga on 2023-02-17

o -

ados
Universidad Nacional de San Cristdbal de Huamanga on 2024-08-05

Co
dos

El
Univemmalélica de Santa Maria on 2024-07-03

@

repositoricacademico.upc.edu.pe
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<1%

Identiflcador de la enfrega trncoki—3117:42 7008474



l?rl-_l turnitin Fagina 4 of 103 - Descripaan general de Integridad

Trabajos

entregados
Pontificia Universidad Catolica del Peru on 2021-08-15

Trabajos
entregados
Universidad Nacional de Canete on 2025-0109

QO

repositario.autonomadeica edu_pe

Trabajos
i _Em:re%adus i
Universidad Cesar Vallejo on 2016-07-05

Trabajos

Em:re%adus
Universidad Nacional Mayor de 5an Marcos on 2025-02-04

Trabajos

Em:regadus
Universidad 5an Ignacio de Loyola on 2022-11-30

ﬁ publicacitn

Damaris Alejandra Mina Acosta, Holguer Estuarde Romero Urréa, Kathiusca Paol...

o Publicacidn

Marcio Daniel Dias de Almeida e Silva, José Fernando da Silva Monteiro Oliveira d...

Trabajos
entregados
Corporacion Universitaria Minuto de Dios, UNIMINUTO on 2024-10-27

QD -

ninive. uaslp.mx

Trabajos
entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-08

o

repositorio.usmp.edu.pe

Trabajos

8 ados
uncedu on 2025-01-02
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