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Resumen

El propésito de la investigacion fue encontrar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del pacientes, debido a que, en los centros de salud publica
debido a la sobrecarga laboral, los bajos recursos econdémicos y las precarias areas de trabajo
de ademas las relaciones interpersonales entre los enfermeros es bajo, estos problemas
repercuten directamente en la satisfaccion laboral. Objetivo: Determinar la relacion del
clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en enfermeros en la unidad de
cuidados intensivos de un hospital publico de Vitarte Lima 2024. Metodologia: Se
desarroll6 enfoque de estudio cuantitativo, aplicado, no experimental, correlacional, de corte
transversal; en la investigacion se consideré un muestreo censal por lo cual el estudio se
trabajo con 81 enfermeros. Resultados, se pudo comprobar que hay regular clima
organizacional con regular satisfaccion laboral en 35.8%, en enfermeros en la unidad de
cuidados intensivos. Ademas, los resultados inferenciales indican la existencia de un
coeficiente de correlacion de 0.880 el cual es muy alto ademas el p valor es 0.00, con lo cual

concluimos que si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion, enfermeros.
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Abstract

The purpose of the research is to find the relationship between the organizational
climate and patient satisfaction, because in public health centers due to workload, low
economic resources and precarious work areas in addition to interpersonal relationships
between nurses is low, these problems directly affect job satisfaction. Objective: To
determine the relationship of the organizational climate and its relationship with job
satisfaction in nurses in the intensive care unit of a public hospital in Vitarte, Lima 2024.
Methodology: A quantitative, applied, non-experimental, correlational, cross-sectional
study approach was developed; in the research I consider a census sampling, reason why
the study worked with 81 nurses. Results, it was possible to verify that there is a regular
organizational climate with regular job satisfaction in 35.8%, in nurses in the intensive care
unit. Furthermore, the inferential results indicate the existence of a correlation coefficient of
0.880, which is very high, and the p value is 0.00, from which we conclude that there is a

relationship between the organizational climate and job satisfaction.

Keywords: Organizational climate, satisfaction, nurses.



Introduccion

El clima organizacional en las instituciones de salud es muy importante, porque
permite formar el liderazgo entre el personal de salud, mejorar las relaciones interpersonales,
mejorar el nivel de eficiencia en las labores diarias y generar bienestar laboral, esta dinamica
se ve reflejado de forma directa en la satisfaccion laboral.

En este contexto, en el contexto de un hospital publico de Ate, lamentablemente no
existe un buen clima laboral, y esto se manifiesta por la baja relaciones interpersonales entre
los enfermeros, no hay un clima laboral idoneo, los objetivos y metas planteadas no se
cumplen en los tiempos establecidos; todo este acontecer se ve reflejado en la satisfaccion
laboral del personal quienes se siente hostigados, mal remunerados y no tienen la libertad de
hacer su trabajo porque laboran mas de lo permitido.

En funcioén al contexto planteado la investigacion estd compuesta por 5 capitulos:

Capitulo 1 comprende el planteamiento del problema, la formulacion del problema,
el planteamiento del objetivo general y los especificos y justificacion de la investigacion.

Capitulo 2 aborda el marco teodrico, contiene los antecedentes nacionales e
internacionales, se sustenta el marco tedrico y la formulacion de la hipotesis general y
especifica.

Capitulo 3 consta de la Metodologia, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos
para la recoleccion de informacion, ademads se indica el procesamiento y los aspectos éticos.

Capitulo 4 analiza los resultados, detallando los aspectos descriptivos e inferenciales,
a su vez se realiza la discusion.

Capitulo 5, aborda las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), indico que el 61% empleados
muestran fuerzas laborales en los sectores sanitarios debido a condiciones de trabajo
riesgosas, insatisfaccion en el trabajo y ambiente laboral no saludable. Esto ha impactado
negativamente en el desempefio como también en la productividad y el bienestar del personal
(D).

Asimismo, en los estudios realizados en los hospitales tanto de los sectores publicos
y privados se pudo evidenciar que uno de los factores principales en el clima organizacional
es la sobrecarga del trabajo, esto se debe en gran medida a que muchos hospitales no estan
capacitados en recibir a nimero de pacientes que supera el limite de foro, esta sobrecarga
laboral afecta de forma directa a las relaciones interpersonales, cumplimiento de tareas y en
muchos de los casos afecta el bienestar de los trabajadores (2).

Segtin la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se reportaron casi 2 millones
de fallecimientos anuales vinculados a accidentes laborales y enfermedad en profesional de
salud, originados por condicidon de entornos fisicos, psicosociales y ambientes adversos.
Estos problemas afectan directamente en el cansancio, falta de integridad laboral, relaciones
efectivas y conductas inadecuadas; este tipo de problemas es un grado insatisfaccion
provocado por factores externos (3).

Asimismo, en un diagnostico realizado en México (4), se pudo evidenciar que el 56%
de los enfermeros se siente insatisfechos por los problemas laborales, esto radica en la falta
de un buen liderazgo por parte de la direccion estratégica, las politicas sobre el nivel de
servicio no se cumplen, asi como la falta de infraestructura y capacitaciones; en funcion a

este problema el 76.4% indica que no percibe un clima favorable, el 40.1% indica falta de

11



recursos, el 42.7% indica que no tiene un ley que promueva sus derechos y el 51.2%
menciona no hay profesionales capacitados en areas especificas.

Trabajos cubanos, se examind 16% de enfermero reportaron que los climas
organizacionales a menudo son deficientes, impactando de manera adversa en el
emprendimiento de los empleados. Estos muestran insatisfaccion en el ambito laboral, bajos
rendimientos y escasas productividades, con problema en liderazgos y reciprocidades que
resultan perjudiciales de los compromisos que realizan en las instituciones (5).

Respecto a la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), se evidencié 51% de
enfermeros son las mayores fuerzas laborales en salud. Ademas, se detect6 en Brasil que los
enfermeros tienen climas organizacionales deficientes 69% en unidad de cuidados
intensivos, los enfermeros no estan satisfechos en la organizacion. Las enfermeras no estan
satisfechas con el entorno laboral, lo que impacta negativamente en el cuidado (6).

En Colombia, se demostro que el 57% de enfermeros en contexto hospitalario,
particularmente de la unidad de cuidado intensivo, mostraron insatisfaccion. El 99% de
profesionales no tienen una conexion favorable con sus superiores, el 90% experimentaron
insatisfaccion con la labor desarrollada por sus colegas, y un 40% experimentaron
insatisfaccion por la rutina en el trabajo (7).

En Perq, se estim6 que el 67% de los trabajadores sanitarios experimentaron regular
ambiente laboral en infraestructuras insuficientes, en potenciales humanos constante,
marcado por muchas horas de trabajo, inclusive categorias de profesionales que pertenecen.
No obstante, el enfermero de las unidades de cuidados intensivos tiene insatisfaccion al verse
sometidos a demandas de cuidado del paciente en estado critico, la rutina cotidiana (8).

El MINSA sostiene que los profesionales de la salud sienten una mayor gratificacion
cuando proporcionan un cuidado de alta calidad y sienten que su labor es apreciada por la

comunidad, ademds de cuando se les concede autoridad para solucionar problemas y
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optimizar la salud. Las evaluaciones son métodos que miden la calidad de las organizaciones
y los servicios proporcionados, con la finalidad de alcanzar un mejoramiento en la calidad
del servicio. Cuando los empleados acumulan afios de trabajo, se puede notar un nivel de
satisfaccion bajo. Varias investigaciones han evidenciado que mas del 90% de las enfermeras
encuestadas consideran que el crecimiento personal y el rendimiento de sus labores son
elementos cruciales en su satisfaccion (9).

No hay muchas investigaciones vinculadas a este tema. Es crucial tener ambientes
laborales positivos que promueva altas satisfacciones laborales reflejadas en compromisos
institucionales. Es imprescindible los trabajos colaborativos equitativos en preservar
relaciones interpersonales sanas entre los empleados para proporcionar el cuidado apropiado
al paciente en estado critico. La escasez de insumos y deficiente distribucion del personal no
contribuyen a un trabajo eficiente (10).

En nuestra problematica se ven climas en desconfianza entre los integrantes del
equipo. El estrés que es unidad vital para el personal de enfermeria, con falta de
reconocimiento y respaldo por la direccion, provoca demoras en atencion médica. Las
enfermeras dicen: "la sobrecarga laboral debido a la escasez de personal ha provocado un
caos en el servicio y la falta de cumplimiento a tiempo de los cuidados", "la elevada
exigencia laboral y la presion por respetar los tiempos fijados y el peso emocional de lidiar
con situaciones criticas de salud crean un entorno tenso y agotador", "La ausencia de
comunicacion eficaz entre si genera desfase en coordinacion de tareas y falta en el cuidado",
Manifestaciones como las mencionadas impactan de manera directa en el bienestar del
enfermero, reduciendo su habilidad en dar cuidado de alta calidad con sentimiento de

desvalorizacion y apatia en cumplimiento de normas de calidad.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.Problemas generales

(Cual es la relacion del clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral en

enfermeros en la unidad de cuidados intensivos de un hospital ptblico de Lima, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacion del clima organizacional en su dimensioén potencial humano con la

satisfaccion laboral?

e ;Cudl es la relacion del clima organizacional en su dimensién capacidad de disefio

organizacional con la satisfaccion laboral?

e ;Cual es larelacion del clima organizacional en su dimensién cultura de la organizacion

con la satisfaccion laboral?

1.3. Objetivo de la investigacion

1.3.1.Objetivos generales

Determinar la relacion del clima organizacional y su relacidon con la satisfaccion laboral en

enfermeros en la unidad de cuidados intensivos de un hospital publico de Lima.

1.3.2.Objetivo especifico

e Determinar la relacion del clima organizacional en su dimension potencial humano con

la satisfaccion laboral.

e Determinar la relacion del clima organizacional en su dimension capacidad de disefio

organizacional con la satisfaccion laboral.
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e Determinar la relacion del clima organizacional en su dimension cultura de la

organizacion con la satisfaccion laboral.

1.4. Justificacion de las investigaciones

1.4.1. Teoricas

Este estudio aportara al saber cientifico a través de una recopilacion detallada de
investigaciones anteriores, para conectar las relaciones de los ambientes laborales y las
satisfacciones en trabajo entre enfermeras. Asimismo, la primera variable clima
organizacional se sustenta en la teoria de Peplau, quien indica que la enfermera emplea el
principio interpersonal para solucionar problemas y explorar motivaciones humanas con
crecimientos personales en ambiente de trabajo. Un modelo de investigacion impactante en
entorno laboral de organizacion indica donde el objetivo es establecer estrategias y
directrices eficaces para conseguir ambientes laborales saludables para el profesional de
unidades de cuidados intensivos. Un ambiente laboral positivo promueve la satisfaccion total
del personal mejorando la calidad de vida. Asimismo, respecto a la satisfaccion laboral se
sustenta en la teoria de las motivaciones higienes o de dos factores de Herzberg, quien indica
que las motivaciones en el entorno laboral se segmentan en dos grupos de elemento
vinculado a la emocidn negativa o insatisfecha. Los profesionales experimentan con que

consiguen en estos dmbitos laborales, estos contextos buscan el bien del colaborador.

1.4.2. Metodologica

La linea de investigacion se amplid a través de la recopilacion de datos, donde se
emplearan herramientas ya verificadas por investigacion a través de juez experto, para
proporcionar los datos auténticos y fiables acerca de las poblaciones analizadas. Este andlisis

brinda una significativa contribucion metodoldgica ya que, con los objetivos de evaluar la
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variable de climas y satisfacciones de los trabajos, se empleo el cuestionario modificado de

recolecciones y de los valorados; donde esta disponible en ser utilizados por los demaés.

1.4.3 Practica

Se mostraran el resultado de dos variables a estudiar, con la finalidad de dar estrategia
de administracion en favorecer la mejora de ambientes laborales y lograr satisfacciones
totales en el area de trabajo. Estos resultados se reflejaran en la enfermera que impulsa sus
avances profesionales, que lograra buenos desempefios en el equipo laboral. Es crucial en
toda la poblacion ya que se sostiene que las enfermeras con un ambiente organizacional
favorable proporcionaran servicios de atenciones superior al paciente, familiares y entornos
sociales, alcanzando mayores grados de satisfacciones en lo profesional y de los usuarios
que reciben el servicio de salud del cuidado intensivo. La realizacion de este estudio resulta
ventajosa en los equipos enfermeros que trabajan en hospitales en Lima, ya que promovera
un comportamiento reflexivo sobre el ambiente de trabajo y satisfacciones enfermeros como
integrante esencial en equipos sanitarios. Las conclusiones del estudio se daran al
responsable del hospital donde se realizaran, sugiriendo las creaciones e implementaciones
de estrategia para optimizar el entorno de trabajo que favorezca elevados grados de

satisfaccion es y rendimientos de equipos enfermeros.

1.5. Limitaciones de la investigacion
e Las bases tedricas y antecedentes no contaban autores actuales.
e Baja informacién en revistas indexadas a Scopus y Pudmet.
e Los procedimientos de la universidad toman largo plazo para indicar una respuesta.

¢ Durante la toma de la encuesta muchos de los enfermeros no querian participar.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Abdelrazek (11), en el 2020, en Egipto, con el objetivo “Analizar efectos de
problemas laborales con clima organizacional en satisfaccion de enfermeras”. Estudio,
correlacional. Muestra de 120 sujetos. Métodos utilizaron cuatro herramientas: La Escala de
Caras de Satisfaccion; Escala de Empoderamiento Global; Escala de Compromiso Laboral
de Utrecht; Medida de Clima Organizacional. Resultados, la eficacia y el compromiso en el
trabajo fue predictor independiente de las satisfacciones es de enfermeros. Considerando que
las relaciones humanas y objetivos racionales fue predictor independiente de la habilidad
enfermero. Los efectos combinados de eficacia en trabajo y compromiso representaron 52%
de varianza en las satisfacciones, los efectos de relaciones humanas y objetivos racionales
representaron 17% de varianza en satisfaccion es.

Almeida y col., (12), en el 2023, en Brasil, con el objetivo “Analizar la correlacion
entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el burnout en trabajadores de
enfermeria”. Estudio, correlacional, cuantitativo. Muestra de 520 trabajadores. Método, el
Cuestionario (S20/23) y el cuestionario de Burnout. Resultados, hay nivel moderado de
agotamiento emocional, bajo nivel de despersonalizacion y alto en realizacion profesional.
Hay correlacion positiva entre las variables; hay correlacion negativa del agotamiento
emocional con clima organizacional con satisfaccion laboral, y correlacién negativa de
despersonalizacion y satisfaccion laboral.

Koroglu y col., (13), en el 2024, en Turquia, “Analizar efectos del clima
organizacional en la satisfaccion laboral en enfermeria y como este efecto se produce a través

de confianza en colegas”. Estudio, correlacional, cuantitativo. Muestra de 400 enfermeras.
9
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Meétodo, utilizd cuestionarios de autoinforme para medir el clima ético, la satisfaccion
laboral y la confianza. Resultados, hay relaciones positivas significativas de climas
organizacionales con satisfacciones laborales. La variable de confianza media completa la
relacion entre las variables. Hay necesidad de evaluar actitudes y comportamientos para
promover comportamientos esperados en entorno de trabajo Unico e intenso de las
enfermeras.

Jaradat y col., (14), en el 2024, en Palestina, “Analizar la relacion del clima
organizacional con satisfaccion laboral entre enfermeras en unidades de cuidados intensivos
(UCI) en Cisjordania. Estudio correlacional. Muestra de 220 enfermeras. Método,
cuestionario auto estructurado. Utilizaron Escalas de clima organizacional con Cuestionarios
de Satisfacciones Laborales Minnesota mide empoderamientos psicoldgicos con
satisfacciones laborales. Resultado, la enfermera tienen moderados (M=33,4492) y
satisfacciones laborales moderadas (M=57,13+6,87). Hay correlaciones significativas
positivas con satisfacciones laborales.

Barreto y col., (15), en el 2024, en Brasil, “Determinar clima organizacional del
equipo enfermero en UCI”. Estudio, transversal, cuantitativo. Muestra de 30 enfermeros.
M¢étodo, la recoleccion de datos se realizd mediante estadistica descriptiva y analisis de datos
bivariados. Resultados, los enfermeros tienen climas organizacionales bajos en sectores que
laboran con los desarrollos profesionales y el beneficio fue los factores donde se consideran

muy bajos en el trabajador.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Nique (16), en el 2020, “El clima organizacional y su relacién con satisfaccion
laboral en UCI de un Hospital Victor Lazarte Echegaray de Trujillo”. Estudios, cuantitativos,
correlacionales, no experimentales, transversales. Muestras de 35 entrevistados. Métodos,

usaron instrumentos como los cuestionarios con valoracion Likert, luego coeficiente de

18



correlacion de Pearson. Resultados, el nivel de relacion entre las variables es de 0.831 el cual
es alto.

Marinos y Rodriguez (17), en el 2020, “Analizar las relaciones del clima laboral con
la satisfaccion del personal de una institucion de salud Trujillo”. Estudio, correlacional.
Muestra de 45 enfermeros. Método, aplicéd instrumento para tomar datos las Encuestas en
Climas Laborales” y “Satisfacciones Laborales”. Resultado, climas laborales con
satisfacciones en enfermeros hay correlacion positiva moderada, siendo Coeficientes de
Correlaciones Pearson 0.875 con significancias 0.000 indican altamente significativas.

Chanca (18), en el 2024, “Determinar la relacion del clima organizacional con
motivacion laboral”.  Estudios, correlacionales, cuantitativos, descriptivos, no
experimentales, transversales. Muestras de 55 entrevistados. Métodos, los datos fueron con
cuestionarios validos. Resultado, el 87% con clima laboral neutral, el 57% con medio nivel
de motivacion laboral. Hay correlacion significativa de variables, significancia 0.000 (<0.05)
Rho de Spearman y coeficiente (r) 0.741. Prestar atencion al clima laboral y motivacion,
como elemento crucial en lograr metas organizacionales.

Mendoza y Rodriguez (19), en el 2024, con el objetivo “Analizar la relacion del clima
organizacional con calidad de vida laboral de enfermeros”. Estudio, correlacional,
cuantitativo, basica, transversales, no experimentales. Muestra de 27 enfermeras. Métodos,
aplicaron cuestionarios validados. Resultado, 87% con buenas calidades en vida laboral, el
84% con buen clima organizacional, con Coeficiente Rho de Spearman fue 0.820,
positivamente bueno y significancia estadistica p = 0001.

Campos (20), en el 2020, con el objetivo “Determinar la relacion del clima con
satisfaccion laboral de enfermeras”. Estudio, correlacional, cuantitativo, transversal.
Muestra de 55 enfermeras. Método, aplico cuestionarios de climas laborales (CL — SPC),

satisfacciones laborales (SL — SPC). En escalas de climas laborales tienen 50 items y en
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satisfacciones laborales 36 items. Resultados el 37% tienen satisfaccion laboral alta, el 51%
media satisfaccion y 15% con insatisfaccion. En clima laboral el 54% percibe medio nivel
de clima laboral, el 45% alto nivel y 5% bajo.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Primera variable: Clima organizacional

Son todo lo que conforma el interior de una entidad, donde se vinculan entre si la
tecnologia, politica, objetivo institucional, documento de organizaciones internas (norma,
protocolo, etc.) con la actitud, el sistema de valor y conducta de empleados, que puede ser
estimulada o deslegitimada por las organizaciones. La mayoria de los empleados todavia
desconocen la realidad de la unidad de cuidados intensivos, ya que no participan en la
creacion de politicas, objetivos institucionales y en los documentos internos (21).

Es el producto de los procesos de interacciones sociales del empleado, segtn el valor,
actitud y creencia, también de ambientes externos de las compaiiias. Contribuyen a
percepciones que se derivan de sus procedencias, llevan a visiones de organizaciones como
unificados. Es clima emocional que percibe en la organizacion, se basa en interpretacion de
integrantes de organizacion y surge por impacto de elementos endogenos como exogenos
(22).

Esta vinculado con sistemas de lo organizacionales, los procesos estratégicos de
busquedas de legitimidades, en funcionalidades y sostenibilidades organizativos;
impulsando proceso o con practica que aporta constantemente a consecuciones del resultado
institucional. Los progresos organizacionales se logran si el trabajador se vincula con las
organizaciones y realizan los que logran alcanzar sus visiones y cumplir su misioén diaria

(23).
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2.2.1.1 Caracteristica de los climas organizacionales

Es elemento vinculado con entornos organizacionales donde el integrante trabaja y
se desarrolla. Perduran y pueden variar por situacion temporal, tienen impactos significativos
los comportamientos y rendimientos del integrante de las organizaciones. Influencian los
grados de dedicaciones y reconocimientos del integrante. Se ven afectadas por variable
estructural como el método de administracion, las directrices, los planes de administracion,

entre otros (24).

2.2.1.2 Dimension de los climas organizacionales

Dimension 1: Potenciales humanos

Son componentes de individuos, que son el nucleo de organizacion y depende el
triunfo y metas. El potencial humano se distingue por tener organizacion con habilidades,
destrezas y dedicacién. Segun los sistemas sociales internos de las organizaciones,
compuestos por individuos, donde los sujetos residen, experimentan emociones, y donde los
miembros de organizacion alcanzan metas, se tienen indicadores como: Gestion: Impacto
que individuos, el lider, tiene conductas de demas para lograr el resultado, carecen de modelo
definido y se basa en condiciones del ambiente social, tales como valores, reglas y procesos.
Innovacion: Se refiere a disposicion de para experimentar con productos novedosos y
modificar la manera que operan. Recompensa: Si la organizacidn prioriza recompensas sobre
sanciones genera ambiente apropiado. Mientras el trabajador no sea sancionado, sino
incentivado a desempefiar buen trabajo, si lo realiza correcto, estara motivado en progresar
a medio plazo. Confort: Son las iniciativas de la direccion para generar un entorno saludable

y atractivo para los trabajadores (25).
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Dimension 2: Capacidad de Disefio Organizacional.

Los entornos de trabajo son sistemas compuestos por individuos que llevan a cabo
tareas en conjunto para su beneficio y el de la compafia. Segun el autor, las instituciones
deben tener en cuenta cuatro factores compartidos: la coordinacion, la separacion del trabajo,
el objetivo compartido y una estructura organizativa fundamentada en lineas de autoridad.
Se refiere al sistema de coordinacion entre los factores jerarquicos de la institucion, este
disefio tiene como funcidn la estructuracion de la segmentacion del trabajo (26).

Exponen varios indicadores: Estructura: Expresa perspectivas de integrantes de
organizacion acerca de normas, procedimientos, papeleo y restricciones a que enfrentan al
desempeniar su labor. Las entidades tienen grado de burocracia en entorno laboral, informal
y desorganizado. Toma de decisiones: analiza datos disponibles y empleados en la decision
de organizaciones, asi como rol del trabajador, y examinas como organizaciones solidas en
las tomas de decision segun jerarquias. Comunicaciones en las organizaciones: Se
fundamentan en las redes de comunicaciones existentes en las entidades y sencillez de los
trabajadores para poder comunicar su reclamo a las direcciones. Remuneracion: En este
contexto, se fundamenta en cdmo se remunera a los trabajadores (27).

Dimension 3: Cultura organizacional:

Conjunto de wvalores, creencias relevantes que comparten integrantes de
organizaciones, usualmente los sistemas significados compartidos del integrante de las
mismas con sistemas dindmicos con valores que pueden variar resultan en aprendizaje
constante del individuo que aprecia procesos delicados como un componente especifico de
cultura. Si una organizacién carece de respaldo de individuos dedicados a alcanzar metas,

saber si los ambientes que forjan la relacion, regla y patrén de conductas. Se transforman
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para organizaciones culturales. Puede ser productiva o improductiva, dependiendo de la
interaccion entre componentes de la organizacion establecida desde el inicio (28).
2.2.1.3. Teoria

Las teorias interpersonales subrayan relacion personal y social para la organizacion
con téacticas para optimizar organizaciones, aumenta la satisfaccion al crear entidades que
asistan a las personas en el desarrollo de su potencial. Las motivaciones del trabajador son
econdmicas y psicosociales, desconsideran necesidades de renovar el conocimiento y
requerimiento vinculado a los rendimientos laborales. segiin Peplau, la enfermera emplea el
principio interpersonal para solucionar problemas y explorar motivaciones humanas con
crecimientos personales en ambiente de trabajo (29).

El papel lider del enfermero lleva a preservar la relacion positiva con usuarios a
través de colaboraciones y las implicaciones activas. Asimismo, asumen reemplazos que
colocan al enfermero con actitud y comportamiento que provocan emocion en interacciones
del paciente y sus colegas, segin sus funciones profesionales. La variable clima
organizacional se sustenta en la teoria de Peplau, quien indica que la enfermera emplea el
principio interpersonal para solucionar problemas y explorar motivaciones humanas con
crecimientos personales en ambiente de trabajo. Un modelo de investigacién impactante en
entorno laboral de organizacion indica donde el objetivo es establecer estrategias y
directrices eficaces para conseguir ambientes laborales saludables para el profesional de
unidades de cuidados intensivos (30).

2.2.2. Segundas variables: Satisfacciones laborales

Las Satisfacciones Laborales (SL), son vitales la administracion del personal para
garantizar que profesionales cubran necesidades de atencidon con estabilidad en el trabajo.
La SL es actitud positiva que un individuo posee en su labor, tanto los elementos externos

como internos son fundamentales en el &mbito de la salud, dado que estdn vinculados con
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calidad de servicios. En América Latina, se ha detectado falta de personal de enfermeria, lo
que resulta crucial entender sus condiciones de trabajo y examinar causas de desigualdades
presentes. Las organizaciones que implementan efectiva la gestion de calidad, con resultados
dentro de organizacidon que contribuyen a mejora del rendimiento (31).

Este analisis enfocado en la calidad total en el sector de la salud es un recurso 1til
que aspira a reconocer elementos esenciales y establecer tacticas para alcanzar metas
personales como las de la organizacion, para incrementar el valor social y econémico de la
institucion. La SL es elemento crucial en este proceso y se define como etapa emocional
positiva que surge del pensamiento subjetivo de la experiencia laboral de cada individuo,
caracterizada por las expectativas del puesto que desea ocupar y las tareas que al final
cumplen (32).

La SL afecta todas las actividades humanas y entenderla es vital para el desempefio
eficaz del personal de enfermeria que dedica la mayor parte de su tiempo en el entorno
laboral al cuidado de salud fisicas y mentales del sujeto a cargo. La SL es como una
percepcion de bienestar emocional o satisfaccion que surge de las experiencias personales
en el entorno de trabajo y que puede tener un impacto en la perspectiva hacia el trabajo
actual. Se considera un elemento de respaldo que incrementa su valor, emociones, relevancia
y superacion personal en las tareas que llevan a cabo los profesionales de enfermeria (33).

Mas del 50% de empleados en un hospital son enfermeras, es crucial entender
elementos que influyen en su rendimiento. La atencion directa y constante de pacientes con
afecciones, que enfrentan situaciones de dolor y muertes, representa un entorno de trabajo
complicado para estos expertos. Como profesion, se ajustan a cambios tecnologicos, sueldos
bajos, relaciones interpersonales conflictivas y estimulos de diversa naturaleza. Analizar la

SL es un tema complicado que no solo abarca las tareas establecidas, incluye el ambiente de
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trabajo, reconocimiento, colaboracion en equipo y qué oportunidades de promocion tienen
(34).

Asi, la SL es un componente de la inquietud por mejorar el comportamiento de los
empleados y, sin duda, son factores que impactan en calidades de vida, dado que son
individuos que interactiian con otras personas y, en el caso del personal de enfermeria,
presencian episodios muy personales de cuidado y atencion. La satisfaccion se define como
condicién de bienestar y felicidad emocional, donde los factores personales y organizativos
influyen en actitudes positivas y dedicacion al trabajo (35).
2.2.2.3 Dimension de la satisfaccion laboral
Dimension 1: factores intrinsecos

Los elementos relacionados con la experiencia personal y directa en el entorno
laboral abarcan la habilidad para tomar decisiones de forma independiente, la variedad de
actividades, el sentido que se percibe en la labor desempenada, la realizacion personal
lograda y el reconocimiento por un trabajo ejecutado con excelencia. Estos factores influyen
en una satisfaccion profunda y duradera, ya que satisfacen las necesidades psicoldgicas y de
autorrealizacion del empleado (36).

Se alude a las caracteristicas intrinsecas del puesto laboral que fomentan la
motivacion del individuo. Dichas caracteristicas comprenden la responsabilidad asignada,
las oportunidades de desarrollo profesional y de crecimiento, el interés en las actividades
que se realizan y la posibilidad de emplear las habilidades y capacidades personales. La
satisfaccion derivada de estos aspectos contribuye a un mayor compromiso y rendimiento
del trabajador (37).

Dimension 1: factores extrinsecos
Los elementos que constituyen el entorno laboral abarcan las condiciones en las que

se desarrolla la actividad laboral y las compensaciones que recibe el empleado. Dentro de
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estos elementos se incluyen la remuneracion econdmica, los beneficios sociales, las
normativas y procedimientos internos de la organizacion, la dindmica interpersonal entre
colegas y supervisores, asi como el ambiente laboral y las caracteristicas fisicas del espacio
de trabajo (38).

Se hace alusion a los factores contextuales o ambientales que, si bien no constituyen
elementos fundamentales del trabajo, afectan la comodidad y el bienestar del empleado.
Ejemplos claros de esto son la estabilidad en el empleo, las oportunidades de desarrollo y
promocidn (si son percibidas como equitativas), el estilo de supervision o liderazgo, asi
como la armonizacién entre la vida laboral y la vida personal (39).
2.2.2.4. Teoria

En este contexto, Watson sefialo que las calidades de la atencion no se limitan solo a
la atencion. Sino entender las necesidades basicas del usuario, basandose en su propia
vivencia, su desarrollo espiritual, su trayectoria vital, y las posibilidades de desarrollo
personal y profesional que surgen de sus interacciones con los demads, con el fin de completa
satisfaccion (40).

En contraposicion, Watson indicod que subrayar la relacion de enfermeras del cuidado
que dan las satisfacciones en el trabajo como expectativas subjetivas, son esencias de
trabajos del enfermero, como profesion con relevancia en el mundo (41).

En este contexto, la teoria formulada por Herzberg se conoce como "Teorias de las
motivaciones higienes o teorias de dos factores", concluyendo que las motivaciones en el
entorno laboral se segmentan en 2 grupos de elemento vinculado a la emocion negativa o
insatisfecha. Los profesionales experimentan con que consiguen en estos ambitos laborales,

por lo que se incorporan la prevencion de riesgos para la salud de los trabajadores (42).
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2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1 Hipotesis general
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional con la

satisfaccion laboral en enfermeros UCI de un hospital publico de Vitarte Lima 2024.

HO: No hay relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral en enfermeros en

UCI de un hospital publico de Vitarte Lima 2024.

2.3.2 Hipotesis especificas

HI: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

potencial humano con la satisfaccion laboral.

H2: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

capacidad de disefio organizacional con la satisfaccion laboral.

H3: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

cultura de la organizacion con la satisfaccion laboral.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1.Método de la investigacion

El método utilizado en este estudio es el hipotético deductivo, se distingue por
comenzar con la formulacioén de hipdtesis y luego buscar confirmar o desmentir su validez
al comprobar si las conclusiones logicas derivadas de estas hipotesis estdn en consonancia

con los datos empiricos obtenidos (43).

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigaciéon fue cuantitativo, dado que el trabajo se ha
fundamentado en empleos de técnica estadistica en ejecucion, lo que posibilito respaldos de
la conclusion. Este consiste en contrastar la teoria que existe mediante hipdtesis que
surgieron de ellas para verificarlas midiendo las variables y analisis a través de métodos
estadisticos en un contexto especifico, ya que en el trabajo se utilizan mediciones asociadas
a las variables, asi como también el estudio de datos numéricos utilizados en cuestionarios
que persiguen el objetivo de la investigacion. El método se distingue por la recoleccion e
interpretacion de elementos, que opera con objetivo de cuantificar a partir de muestra
concreta. Se piensa que las técnicas empleadas en este método marcan una notable diferencia

en comparacion con el otro (44).

3.3. Tipo de investigacion

La investigacion de la investigacion fue aplicada, pues sus propositos principales es
aportar al incremento de los saberes cientificos en relaciones con la variable a estudiar. Se
distingue por la exploracion y empleo de los conocimientos obtenidos para aplicarlos en la

vida cotidiana del estudio de investigacion (45).
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3.4. Diseiios de las investigaciones

El disefio fue no experimental, donde se concentraron en ver la variable sin
implementar el proceso que lo alteran. Fue de corte transversal, se evaluaron a las personas en
momentos dados. Ademas, es correlacional, puesto que su propdsito fue establecer la
correlacion entre variables. Es no experimental, los esquemas no se alteran las variables y

fendmenos se ven en estado natural para su adecuado andlisis (46).

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

El grupo de estudio esta compuesto por una poblacion de 81 profesional enfermero
de las unidades de cuidado intensivo. Las poblaciones son grupos de sujetos que tiene
caracteristica similar en momentos especificos, que abarcan elementos, unidad de muestreos,
alcances y tiempos con el criterio de inclusion y exclusion (47).

Criterio de inclusion:
e Profesional enfermero que cuenten con especialidades en las areas y laboren minimo
unos 2 meses en la unidad de cuidados intensivos.
e Profesional enfermero que deseen ser parte de forma voluntaria para el trabajo de
investigacion
e Profesional enfermero que ya haya hecho la firma de los consentimientos informados
Criterio de exclusion:
e Profesionales de enfermeria que no desean firmar su inclusion en el estudio
e Profesional enfermero que no estén contando con una especialidad en las areas y
estén laborando menos de dos meses en la unidad de cuidados intensivos

e Profesional enfermero que no tengan interés de participar en el estudio.
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Muestreo: El muestreo utilizado fue el censal. El muestreo censal, es un método no
probabilistico, que permite al investigador realizar el estudio con toda la poblacion, esto se
debe a una decision del investigador, cuando la cantidad evaluada sea finita (48). El estudio
utiliza un muestreo no aleatorio, se tendran 81 profesional enfermeros de las unidades del

cuidado intensivo, escogido de manera aleatoria.

3.6. Variables y operacionalizacion
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional ~ Dimension Indicador Escala de medicion
] e  Liderazgos
Es un conjunto de Potenciales e Innovaciones
sentimientos que el Se refiere a las visiones humanos e Recompensas
profesional de enfermeria que la enfermera tiene e  Conforts
dentro de una institucion dentro de las e  Estructuras
percibe en relacion con el organizaciones en Capacidades de e Tomas de decision
V1: Clima organizacional trabajo, el entorno fisico ambientes de trabajos en disefios e  Comunicaciones Nominal
en el que se unidades del cuidado organizacionales organizacionales
desenvuelven, e incluso intensivo, que se e Remuneracién
las normas € componen de tres o Identidades
irregularidades del dimensiones. Culturas de las e  Conflictos y
entorno de trabajo (21). organizaciones cooperaciones
e Motivaciones
e  Supervisiones
Factores e  Beneficio laboral
Se trata de una valoracion . . e  Condicion
» . Se refiere a las actitudes o~ extrinsecos 0 X .
positiva o negativa del . ambiental y fisica
. . emociones que el factores N
equipo de enfermeria, O e  Compafiero  del
. . enfermero muestra en el higiénicos trabai
evidenciando Und - spacio  laboral donde D9
V2: Satisfaccion laboral ~ reaccion  eficaz  que P e Comunicaciones Ordinal
. lleva a cabo sus labores
proviene de los procesos .
. . para sentirse a gusto al . .
emocionales en el trabajo . . Fact e  Trabajo en equipo
~ asistir al paciente en Factores R
donde se desempeiia en - intrinsecos o °* ecompensa
tidianidad (31) estado critico. e  Reconocimientos
su co : motivacionales .
e  Promociones
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3.7. Técnica e instrumento de recolecciones de datos
3.7.1. Técnicas

Para ambas variables, se aplic6 el método de la encuesta, utilizando como
herramienta un cuestionario que consiste en recoleccion sistematica de datos por cuestiones
estandarizadas dirigidas a un grupo representativo de la poblacion de interés. El método que
se utilizara sera la encuesta, que implica recopilar datos mediante un cuestionario disefiado
para recolectar informacion pertinente que permita confirmar la hipdtesis; mientras que el
instrumento sera el cuestionario, lo que simplificaré la recoleccion de datos de manera rapida
y eficaz (49).
3.7.2. Descripcion de instrumentos
Ficha técnica del instrumento para medir la variable clima organizacional

Este dispositivo evaluara la variable "Clima organizacional", que fue desarrollada
por el MINSA del 2012 con documentos metodologias del estudio de climas
Organizacionales, R.M. N° 468-2011/ MINSA. Este abarca 34 elementos segmentados en
tres dimensiones: 1) Potencial humano, 11) Habilidad para disefio organizacional, ii1) Cultura
organizacional. Las respuestas disponibles se fundamentan en la escala de Likert con las
siguientes alternativas: Jamas (1), En ocasiones (2), A menudo (3) y Siempre (4).
Ficha técnica del instrumento para medir la variable satisfaccion laboral

Se elabord en Espafia por Aranaz (1998) para evaluar la satisfaccion laboral en el
contexto hospitalario, utilizando 26 preguntas distribuidas en nueve dimensiones: 1)
Satisfaccion laboral, ii) Tension vinculada al trabajo, iii) Habilidad profesional, iv) Presion
laboral, v) Incremento profesional, vi) Relacion interpersonal con el superior, vii) Relacion
interpersonal con colegas, viii) Caracteristica extrinseca de posiciones, ix) Monotonias. Las
respuestas del instrumento se fundamentan en escala de Likert, con las siguientes

alternativas: Nunca (1), casi nunca (2), en ocasiones (3), casi siempre (4), siempre (5).
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3.7.3 Validacion y Confiabilidad

Para determinar la validacion de la variable clima organizacional. De acuerdo con el
coeficiente de V de Aiken, se utilizaron el criterio de 5 juicio de expertos, especialistas en el
campo de le enfermeria, elegidos en validez de los instrumentos que evaluan los climas
organizacionales en un Hospital de Lima Este. Para el indice de confiabilidad se realiz6 a
través del coeficiente alfa de Cronbach, lo que resulté en un resultado de 0,960 el cual es
muy alto (50).

Para determinara la validacion de la variables satisfaccion en el trabajo, se utilizaron
el criterio de 5 juicio de expertos, especialistas en el campo de le enfermeria, elegidos en
validez de los instrumentos que evaltan la satisfaccion laboral en un Hospital de Lima Este.
Para el indice de confiabilidad se realiz6 a través del coeficiente alfa de Cronbach, lo que

result6 en un resultado 0,870 cual es muy alto (51).

3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

3.8.1 Autorizaciones y coordinaciones previas para las recolecciones de datos

Para la aplicacion del cuestionario fue necesario, la autorizacion del Hospital Publico
de Vitarte. Donde se enviaron las cartas de presentaciones y autorizaciones de la
Universidad, el cual fue revisado por el rea de investigacion del Hospital Ptblico de Vitarte,
donde lo revisaron y emitieron observaciones que fueron levantadas en su momento,
finalmente el Hospital Publico de Vitarte dio por aprobado el tomado de las encuestas,

mediante una constancia.

3.8.2 Aplicaciones de los instrumentos de recoleccion de datos
Durante la aplicacion de la encuesta, se recopilo la informacion de las enfermeras del
area de hospitalizacion donde se aplico el cuestionario con el consentimiento informado. De

igual manera, los datos se recolectaron y tabularon en el programa Microsoft Excel 2019 con
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analisis estadisticos en SPSS vs 25. En este estudio, se presentaron los resultados mediante
tabla y grafico estadistico que ilustra interpretaciones y confirmacion de la hipdtesis
propuesta que se ajuste a la finalidad del estudio.

3.9 Aspecto ético

Principio de autonomia

Establece que cada enfermero de unidades de cuidado intensivo participara de forma
voluntaria, con respeto a las decisiones de aceptarlas o rechazarlas el estudio con los
consentimientos informados firmados que autorizan sus participaciones voluntarias.

Principios de beneficencias

Se comunicara al entrevistado que acepta ser parte del trabajo a investigar de la
ventaja indirecta que generan al llevar a cabo el trabajo. o favorecera al enfermero de las
unidades de cuidado intensivo que optimiza ambientes laborales y satisfacciones en lugar de
trabajo.

Principios de no maleficencias
Fundamenta la integridad de los participantes. La meta de la investigacion seréa recolectar
toda la informacion requerida, salvaguardando las integridades del enfermero sin provocar
perjuicios a sus bienestares.

Principios de justicias

Cada entrevistado involucrado en la investigacién seran tratado con respeto y
equidad, proporcionandole un trato justo, sin prejuzgar a nadie y sin mostrar preferencias.
recibirdn tratos dignos y respetuosos, no se discrimina al participante que es parte del

estudio, no se hacen distincion al involucrado del trabajo.
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados

Tabla 2

Factores sociodemogrdficos

Grupo ocupacional Frecuencia Porcentaje
Administrativo 25 30.9
Asistencial 56 69.1
Condicion

Nombrado 27 33.3
Contratado 54 66.7
Sexo

Femenino 48 59.3
Masculino 33 40.7
Edad

De 20 a 30 afos 33 41
De 31 a 40 anos 26 32
Mas de 41 afios 22 27

Fuente. Propia

Se analizan a los 81 entrevistados enfermeros en UCI de un hospital publico, la que
mostramos en la tabla 1, de las caracteristicas sociodemograficos, teniendo Grupo
ocupacional en Administrativo 30.9%, Asistencial 69.1%; en Condicién hay Nombrado
33.3%, Contratado 66.7%; en Sexo hay Femenino 59.3%, Masculino 40.7%; en Edad de 20

a 30 anos 41%, de 31 a 40 afnos 32% mas de 41 afos 27%.
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En el primer objetivo especifico se determina la relacion de la dimension potencial humano

con la satisfaccion laboral.

Tabla 3

Tabla cruzada de la dimension potencial humano con la satisfaccion laboral

Satisfaccion
Potencial humano Malo Regular Bueno TR
Frec % Frec %  Frec % Frec %
Malo 0 0.0 5 6.2 2 2.5 7 8.6
Regular 18 222 33 407 12 14.8 63 77.8
Bueno 2 2.5 7 8.6 2 2.5 11 13.6
TOTAL 20 247 45 556 16 19.8 81 100.0

Analisis relativo a la dimension potencial humano con la satisfaccion laboral en

enfermeros en UCI de un hospital publico de Vitarte Lima 2024, mostramos que hay

satisfaccion regular con regular clima organizacional en 40.7%, segun tabla 2.

En el segundo objetivo especifico se determina la relacion de la dimension capacidad

de diseno organizacional con la satisfaccion laboral.
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Tabla 4

Tabla cruzada de la dimension capacidad de diserio organizacional con la satisfaccion

laboral.
Satisfaccion
Capacidad de disefio Malo Regular Bueno TOTAL
organizacional.

Frec %  Frec % Frec % Frec %

Malo 2 2.5 2 2.5 2 2.5 6 7.4

Regular 14 173 36 444 13 16.0 63 77.8

Bueno 4 4.9 7 8.6 1 1.2 12 14.8
TOTAL 20 247 45 55.6 16 19.8 81 100.0

Anadlisis de la dimension capacidad de disefio organizacional con la satisfaccion

laboral en enfermeros en UCI de un hospital publico de, mostramos que hay satisfaccion

regular con regular clima organizacional en 44.4%.

En el tercer objetivo especifico se determina la relacion de la dimension cultura de la

organizacion con la satisfaccion laboral.
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Tabla 5

Tabla cruzada de la dimension cultura de la organizacional con la satisfaccion laboral.

Satisfaccion
Cultura de la organizacion Malo Regular Bueno TR
Frec % Frec %  Frec % Frec %
Malo 0 0.0 6 7.4 1 1.2 7 8.6
Regular 18 222 30 37.0 8 9.9 56 69.1
Buen o 2 2.5 9 11.1 7 8.6 18 22.2
TOTAL 20 247 45 556 16 19.8 81 100.0

Analisis de la dimension cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en

enfermeros en UCI de un hospital publico, mostramos que hay satisfaccion regular con

regular clima organizacional en 37.0%, segln tabla 4

En el objetivo general determinar la relaciéon del clima organizacional con la

satisfaccion laboral.
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Tabla 6

Tabla cruzada del clima organizacional con la satisfaccion laboral.

Satisfaccion
) . Malo Regular Bueno TOTAL
Clima organizacional
Frec % Frec %  Frec % Frec %
Malo 1 1.2 6 7.4 3 3.7 10 12.3
Regular 15 185 29 358 9 11.1 53 65.4
Bueno 4 49 10 123 4 4.9 18 22.2
TOTAL 20 247 45 556 16 19.8 81 100.0

Analisis de la dimension cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en

enfermeros en la unidad de cuidados intensivos de un hospital ptblico, mostramos que hay

satisfaccion regular con regular clima organizacional en 35.8%, segtn tabla 5.

4.2 Prueba de hipotesis

4.2.1 Prueba de normalidad

Prueba de normalidad es un método estadistico que se aplica a la muestra, para

determinar si el conjunto de datos tiene una distribucién normal o no, en funcién a ello

respecto a un estudio especifico se puede determinar con que estadistica se debe realizar la

prueba de la hipdtesis (52).
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Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima
,430 81 ,0.00 ,590 81 ,000
organizacional
Satisfaccion laboral ,347 81 ,000 ,636 81 ,000

En la tabla se evidencia que la cantidad del estudio es de 81, un valor que es mayor
que cincuenta, por tal motivo se realizara un andlisis en funcion a la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, donde observamos que el nivel de significancia es 0, un valor menos que 0.05; con
lo cual podemos indicar que el conjunto de datos no tiene una distribucion normal, en ese
sentido para realizar la prueba de las hipotesis lo realizaremos mediante la estadistica de Rho
Sperman.

4.2.2 Hipotesis general

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional y la satisfaccion

laboral.
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Tabla 8

Prueba de hipotesis general

Clima
Satisfaccion
organizacional
Coeficiente de
1,000 ,880
Rho de Clima correlacion
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81

En la tabla se evidencia que el indice de correlacion entre las variables analizadas
tiene un coeficiente de 0.820 el cual tiene una interpretacion de ser muy alto, ademas es
positivo con lo cual se indica que hay una variacion directa; ademas dentro del andlisis al p
valor este es numéricamente 0.000 un valor que es menor al 0.05, en ese sentido se asume la
hipotesis alerta, donde se concluye que el clima organizacion si se relaciona con la

satisfaccion.

4.2.3 Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su

dimension potencial humano y la satisfaccion laboral.

HI: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

potencial humano y la satisfaccion laboral.
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Tabla 9

Prueba de hipotesis 1

Potencial humano  Satisfaccion

Coeficiente de

1,000 ,878
Rhode  Potencial correlacion
Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81

En la tabla se evidencia que el indice de correlacion entre las variables satisfaccion
y dimension potencial humano tiene un coeficiente de 0.820 el cual tiene una interpretacion
de ser muy alto, ademas es positivo con lo cual se indica que hay un variaciéon directa;
ademas dentro del andlisis al p valor este es numéricamente 0.000 un valor que es menor al
0.05, en ese sentido se asume la hipotesis alerta, donde se concluye que el clima organizacion
si se relaciona con la satisfaccion.

4.2.4 Hipotesis especifica 2

Ho: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

capacidad de disefio organizacional y la satisfaccion laboral.

H1: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

capacidad de disefio organizacional y la satisfaccion laboral.
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Tabla 10

Prueba de hipotesis 2

Capacidad de
Satisfaccion
disefio
Coeficiente de
1,000 ,877
Rhode  Capacidad de correlacion
Spearman disefio Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81

En la tabla se evidencia que el indice de correlacion entre las variable satisfaccion y
dimension capacidad de disefio tiene un coeficiente de 0.877 el cual tiene una interpretacion
de ser muy alto, ademas es positivo con lo cual se indica que hay un variacion directa;
ademas dentro del andlisis al p valor este es numéricamente 0.000 un valor que es menor al
0.05, en ese sentido se asume la hipotesis alerta, donde se concluye que el clima organizacion
si se relaciona con la satisfaccion.

4.2.5 Hipotesis especifica 3

HO: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral.

HI: Existe relacion estadisticamente significativa del clima organizacional en su dimension

cultura de la organizacion con la satisfaccion laboral.
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Tabla 11

Prueba de hipotesis 3

Cultura de la

Satisfaccion
organizacion
Coeficiente de
1,000 ,887
Rhode  Cultura de Ia correlacion
Spearman organizacion Sig. (bilateral) . ,001
N 81 81

En la tabla se evidencia que el indice de correlacion entre las variables satisfaccion
y dimensioén cultura de organizacion tiene un coeficiente de 0.887 el cual tiene una
interpretacion de ser muy alto, ademas es positivo con lo cual se indica que hay un variacion
directa; ademas dentro del analisis al p valor este es numéricamente 0.001 un valor que es
menor al 0.05, en ese sentido se asume la hipdtesis alerta, donde se concluye que el clima
organizacion si se relaciona con la satisfaccion.

4.3 Discusion de resultados

Se tiene la discusion segun los fundamentos del hallazgo encontrados de acuerdo con el
antecedente de esta investigacion.

Hay regular potencial humano con regular satisfaccion laboral en 40.7%, en
enfermeros en UCI de un hospital publico. Para Abdelrazek en el 2020, en Egipto, los efectos
combinados de eficacia en trabajo y compromiso representaron 52% de varianza en las

satisfacciones, los efectos de relaciones humanas y objetivos racionales representaron 17%
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de varianza en satisfaccion. Segtin Nique en el 2020, el andlisis de confiabilidad tiene Alfa
de Cronbach de 0.893 de clima organizacional y 0.831 para satisfaccion laboral. Hay
relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral. Para Barreto y col., en el
2024, en Brasil, los enfermeros tienen climas organizacionales bajos en sectores que laboran
con los desarrollos profesionales y el beneficio fue los factores donde se consideran muy
bajos en el trabajador.

Hay regular capacidad de disefio organizacional con regular satisfaccion laboral en
44.4%, en enfermeros en UCI de un hospital ptblico. Para Almeida y col., en el 2023, en
Brasil, hay nivel moderad de agotamiento emocional, bajo nivel de despersonalizacion y alto
realizaciéon profesional. Hay correlacion positiva de satisfaccion laboral con clima
organizacional; hay correlacion negativa de agotamiento emocional con clima
organizacional con satisfaccién laboral, y correlacion negativa de despersonalizacion y
satisfaccion laboral. Segiin Marifios y Rodriguez en el 2020, los climas laborales con
satisfacciones en enfermeros hay correlacion positiva moderada, siendo Coeficientes de
Correlaciones Pearson 0.875 con significancias 0.000 indican altamente significativas.

Hay regular cultura de la organizacioén y regular satisfaccion laboral en 37%, en
enfermeros en UCI de un hospital publico. Para Kéroglu y col., en el 2024, en Turquia, hay
relaciones positivas significativas de climas organizacionales con satisfacciones laborales.
La variable de confianza media completa la relacion del clima organizacional con
satisfaccion laboral. Hay necesidad de evaluar actitudes y comportamientos para promover
comportamientos esperados en entorno de trabajo unico e intenso de las enfermeras. Segun
Chanca, en el 2024, el 87% con clima laboral neutral, el 57% con medio nivel de motivacion
laboral.

Hay regular clima organizacional con regular satisfaccion laboral en 35.8%, en

enfermeros en la UCI de un hospital publico. Para Jaradat y col., en el 2024, en Palestina,
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las enfermeras tienen moderados (M=33,449,2) y satisfacciones laborales moderadas
(M=57,13+6,87). Hay correlaciones significativas positivas con satisfacciones laborales (p
< 0,05). Segun Mendoza y Rodriguez, en el 2024, el 87% con buenas calidades en vida
laboral, el 84% con buen clima organizacional, con Coeficiente Rho de Spearman fue 0.820,
positivamente bueno y significancia estadistica p = 0001. Para Campos en el 2020, el 37%
tienen satisfaccion laboral alta, el 51% media satisfaccion y 15% con insatisfaccion. En

clima laboral el 54% percibe medio nivel de clima laboral, el 45% alto nivel y 5% bajo.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera. — Existe relacion entre la variable clima organizacional y la satisfaccion con un

coeficiente de 0.880 y p valor 0.000.

Segunda. — Existe relacion entre la dimension potencial humano y la satisfaccion con un

coeficiente de 0.820 y p valor 0.000.

Tercero. — Existe relacion entre la dimension cultura de organizacion y la satisfaccion con

un coeficiente de 0.877 y p valor 0.001.

Cuarto. — Existe relacion entre la dimension potencial humano y la satisfaccion con un

coeficiente de 0.820 y p valor 0.000.
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5.2.

Recomendaciones

Se recomiendan la implementacion de programas de formacién dirigidos al personal de

enfermeria tiene el potencial de optimizar la calidad del cuidado proporcionado.

Se sugiere la instauracion de programas de motivacion que promuevan un entorno
laboral armonico, potenciando el bienestar de los trabajadores y enfatizando las

relaciones interpersonales y la colaboracion grupal.

Se recomiendan desarrollar estrategias destinadas a fomentar la satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria, mediante la implementacion de reconocimientos

periddicos por la excelente labor realizada.

Se sugieren realizar la ejecucion de investigaciones que tomen en cuenta las variables
de motivacion y el estilo de liderazgo para complementar los datos proporcionados.
» La implementacion de estrategias y politicas orientadas a robustecer el ambiente
organizacional para que el personal de enfermeria se sienta motivado, valorado vy,
principalmente, satisfecho. Esto asegurard la eficiencia laboral y una atencion de alta

calidad.

Se debe mejorar la distribucion fisica para proporcionar a los profesionales de
Enfermeria la comodidad requerida para llevar a cabo sus tareas asignadas;
adicionalmente, se deben instaurar programas de incentivos econdmicos y no
econdmicos, o cualquier otro beneficio laboral que contribuyan a las mejoras de las

satisfacciones laborales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

capacidad de disefio organizacional con
la satisfaccion laboral en enfermeros en
la unidad de cuidados intensivos de un
hospital publico de Lima, 2024?

e ;Cual es la relacion del clima
organizacional en su dimension cultura
de la organizacion con la satisfaccion
laboral en enfermeros en la unidad de
cuidados intensivos de un hospital
publico de Lima, 2024?

de disefio organizacional con la
satisfaccion laboral en enfermeros en la
unidad de cuidados intensivos de un
hospital publico de Lima, 2024.

* Determinar la relacion del clima
organizacional en su dimension cultura de
la organizacion con la satisfaccion laboral
en enfermeros en la unidad de cuidados
intensivos de un hospital publico de Lima,
2024.

satisfaccion laboral en enfermeros en la
unidad de cuidados intensivos de un hospital
publico de Lima, 2024.

H2: Existe relaciéon estadisticamente
significativa del clima organizacional en su
dimension capacidad de disefio
organizacional con la satisfaccion laboral en
enfermeros en la unidad de cuidados
intensivos de un hospital piblico de Lima,
2024.

H3: Existe relacidon estadisticamente
significativa del clima organizacional en su
dimension cultura de la organizacion con la
satisfaccion laboral en enfermeros en la
unidad de cuidados intensivos de un hospital
publico de Lima, 2024.

V2= Satisfaccion
laboral

FORMULACION DEL 5 VARIABLE Y < .

PROBLEMA OBJETIVOS IPOTESIS DIMENSIONES DISENO METODOLOGICO
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo y nivel de investigacion
(Cual es la relacion del clima | Analizar la relacion del <clima | Hi: Existe relacion estadisticamente Enfoque: Cuantitativo
organizacional y su relaciéon con la | organizacional y su relacion con la | significativa del clima organizacional y su Tipo de investigacion:
satisfaccion laboral en enfermeros en la | satisfaccion laboral en enfermeros en la | relacion con la satisfaccion laboral en Aplicada
unidad de cuidados intensivos de un | unidad de cuidados intensivos de un | enfermeros en la unidad de cuidados Diseio de investigacion: No
hospital publico de Lima, 2024? hospital publico de Lima, 2024. intensivos de un hospital publico de Lima, experimental.
PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS 2024. De corte: Transversal.
. (Cual es larelacion del clima | * Determinar la relacion del clima | HO: No hay relacion del clima organizacional Nivel de investigacion:
organizacional en su dimensién | organizacional en su dimension potencial | con la satisfaccion laboral en enfermeros en correlacional.
potencial humano con la satisfaccion | humano con la satisfaccion laboral en | la unidad de cuidados intensivos de un Poblacion: El grupo de estudio
laboral en enfermeros en la unidad de | enfermeros en la unidad de cuidados | hospital publico de Lima, 2024. estara por 81 profesional
cuidados intensivos de un hospital | intensivos de un hospital piblico de | HIPOTESIS ESPECIFICAS enfermero de la unidad de
publico de Lima 2024? Vitarte Lima 2024 H1: Existe relacion estadisticamente cuidados  intensivos.  Esta
¢ (Cudl es la relacion del clima | « Determinar la relacion del clima | significativa del clima organizacional en su V1= Clima poblacion se define como un
organizacional en su dimension | organizacional en su dimension capacidad | dimensiéon potencial humano con la organizacional grupo de personas u objetos que

comparten caracteristicas de
formas similares en un lugar o
momento especifico, que abarca
los elementos, unidades de
muestreo, alcance y tiempo que
cumplen con los criterios de
inclusion y exclusion.
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Anexo 2: Instrumentos de medicion

Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del Clima
Organizacional. Tenga en cuenta que su opinidn, servird y permitird mejorar la gestion de su

organizacion de salud. Antes de responder, considerar lo siguiente:

. El cuestionario es anonimo y confidencial.
. Es importante responder de manera franca y honesta.
. Enfoque su atencion en o qué sucede habitualmente en la organizacion,

puede pensar en los ultimos tres meses de trabajo.

. Llenar el cuestionario con boligrafo.

. Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los
enunciados.

. Asegurese de responder todos los enunciados.

. Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan,

encerrando con un circulo o marcando con un aspa, el namero de la escala
que mejor describa su situacion.
. La informacion serd recogida y analizada por el equipo técnico de clima

organizacional de su organizacion.

6.Edad: ..........

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

8. Grupo Ocupacional: [1] administrativo [2] Asistencial

Q. Profesion: .....uueeee it
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10. Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado

11. Tiempo trabajando en la Institucion: ................oovieiene..

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de enunciados en los cuales usted elegira la opcion que

cree conveniente.

Valores

Nunca =1

A veces =2

Siempre =3
N Potencial humano Nunca | A veces | Siempre
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de

hacer lo que mejor sé hacer.

2 Me rio de bromas.

3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion

antes de tomar una decision.

4 La innovacidn es caracteristica de nuestra

organizacion.

62



5 Mis compaifieros de trabajo toman iniciativas para
la solucion de problemas.

6 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo.

7 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

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

9 Las cosas me salen perfectas.

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

11 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Capacidad de Disefio Organizacional

12 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.

13 Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion.

14 | En mi organizacidon participo en la toma de
decisiones.

15 | Estoy sonriente.
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16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa.

17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

18 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

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

20 Mi contribucién juega un papel importante en el
¢xito de mi organizacion de salud.

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

22 Cometo errores.

Cultura de la Organizacion

23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

24 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito.

25 | Entérminos generales me siento satisfechos con mi

ambiente de trabajo.
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26 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando lo necesito.

27 | Mi salario y beneficios son razonables.

28 Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su
duefio.

29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajos para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

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

31 Me interesa el desarrollo de mi organizacién de
salud.

32 | He mentido.

33 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

34 | Presto atencidn a los comunicados que me emiten

mis jefes.
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Cuestionario para el Estudio de Satisfaccion Laboral

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio de la

Satisfaccion Laboral.

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de enunciados en los cuales usted elegira la opcion que

cree conveniente.

N Nunca | A veces | Siempre
1 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho.

2 Obtengo reconocimiento por mi trabajo.

3 La relacion con mis jefes es muy cordial.

4 Se lo que se espera de mi en mi trabajo.

5 Mi trabajo en el centro es el mismo de todos los

dias, no varia nunca.

6 Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo.

7 Al final de la jornada de trabajo me suelo encontrar

muy cansado.

8 Tengo poca independencia para organizar mi

trabajo.
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9 Tengo pocas oportunidades de aprender a hacer
COSas nuevas.

10 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizo
en mi trabajo.

11 Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo no
vale la pena.

12 | Con frecuencia me desconecto del trabajo cuando
estoy fuera del centro.

13 Las relaciones con mis compafieros son muy
cordiales.

14 | Con frecuencia tengo la sensacion de no estar
capacitado para realizar mi trabajo.

15 Con frecuencia la competitividad o ¢l estd a la
altura de los demas, me causa estrés o tension.

16 | Tengo la sensacion de que me falta tiempo para
realizar mi trabajo.

17 | Creo que mi trabajo es excesivo.

18 | Con frecuencia siento no tener recursos suficientes

para hacer mi trabajo tan bien como seria deseable.
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19 | La estructura fisica de mi entorno de trabajo
interfiere con mi capacidad para realizar el mismo.

20 | La estructura e instalaciones me impiden
desarrollar mi trabajo satisfactoriamente.

21 Tengo muchas posibilidades de promocion
profesional.

22 | Los problemas personales de mis compaiieros de
trabajo me suelen afectar.

23 El sueldo que percibido es adecuado.

24 Estoy convencido de que ocupado el puesto que me
corresponde por capacidad y preparacion.

25 Muy pocas veces me tengo que emplear a fondo
para realizar mi trabajo.

26 | Muy pocas veces mi trabajo en el centro altera mi

animo, mi salud o las horas de suefio.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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Anexo 3: Aprobacion del comité de ética

Uv COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD

Univeras CIENTIFICA

Morbart Wianer

CONSTANCIA DE APROBACION
Lima24 de Febremo de 2025

Investigadon(a)
ESTHEFANY ISABEL ARROYO REJANO
Exp. N™1120-2024
De mi corsideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informare que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidacd Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW)
evalud y APROBO los siguientes documentos:

o Protocolo titulado: “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral en enfermeros en la unidad de cuidados intensivos de un hospital
pliblico de vitarte lima 2024.” Versidn 02 con fecha 22/02/2025.

El cual tiene como investigador principal a: Esthefarry 1sabel Anoyo Rejano.

La APROBACION comprende el cunglimiento de las buenas préicticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacidn del equipo de investigacidn v la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El uwesngainrdehem considerar los siguientes purtos detallados a continuacicn

. Lavigencia de |a aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emision

de este documento.

2. ElInforme de Avances se presentarsa cada 6 meses, y el informe final una vez

concluido el estudio.
Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEIC-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion
Si aplica, la Renovacidén de aprobacidn del proyecto de investigacion deberz
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
inforrre de avance.
Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

e

—

Atentamente,

’f-. P
%ﬁ{%ﬁ{/

Radl Antonio Rojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica & Integridad Cientifica
UPNW
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Anexo 4: Consentimiento informado

Estimado usuario, le invitamos a participar de este estudio, la misma que se encuentra del
campo de la salud. Para validar su participacion, antes debe conocer y comprender cada de
los indicadores que se mencionan a continuacion:

Titulo del proyecto: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en
enfermeros en la unidad de cuidados intensivos de un hospital ptblico de Vitarte Lima
2024

Nombre de la investigadora: ARROYO REJANO Esthefany Isabel

Propésito del estudio: “Analizar la relacion del nivel de conocimiento con las practicas en
las técnicas de reanimacion cardiopulmonar (RCP) en respuesta a emergencias cardiacas en
personal de salud no especializado en laboratorios Pharmed Corporation Lima 2024”

Beneficio por participar: “Tendra la posibilidad de conocer los resultados obtenidos, para
que asi se generen estrategias de atencion al usuario dentro la actividad que realiza el
profesional.”

Inconvenientes y riesgos: “Ninguno, solo se le pide responder al cuestionario.”
Costos por participar: “No se realizara pago alguno por su participacion.

Renuncia: “Usted puede dejar de formar parte del estudio cuando lo crea conveniente, sin
ninguna sancion o perder el derecho de conocer los resultados del estudio.”

Participacion voluntaria: “La participacion en la investigacion es totalmente bajo su
voluntad, asimismo podra retirarse cuando lo desee.”

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro haber sido informado del nombre, “los objetivos y de la informacioén que alcanzare
en el estudio la misma que sera utilizada para fines exclusivamente de la investigacion, lo
que me asegura la absoluta confiabilidad del mismo, por lo que acepto participar en el
estudio.”

“Nombres y apellidos del participante” “Firma o huella”

“Documentos de identidad”

“Doy fe y conformidad de haber recibo una copia del documento”
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Anexo 5: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de datos

P ‘J | Ministerio Hospital de
ﬁ de Salud Lima Este - Vitarte

Lima, 09 de setiembre del 2025

' OFICINA DEDOCENCIAE “ANO DE LA RECUPERACION Y
 INVESTIGACION. CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA"

CcODIGO DE APROBACION: N° 068-2025-CIEV/HLEV

Investigador(es)
Arroyo Rejano Esthefany Isabel

Asunto: DICTAMEN DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION
APROBADO
TITULO DEL PROYECTO:

"CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL EN ENFERMEROS EN LA UNIDAD DE CUIDADOS
INTENSIVOS DE UN HOSPITAL PUBLICO DE VITARTE LIMA 2024"

Le informamos que su proyecto de referencia ha sido evaluado por el Comité y las opiniones
acerca de los documentos presentados se encuentran a continuacion:

* N° y/o Fecha Versién Decisién
PROTOCOLO Version 1 Aprobado
CONSENTIMIENTO INFORMADO Si Aplica Aprobado

Este proyecto tiene vigencia de setiembre 2025 a agosto del 2026.

En caso de requerir una ampliacion, le rogamos tenga en cuenta que debera enviar al Comité un
reporte de progreso al menos 30 dias antes de la fecha de término de su vigencia. Lo anterior
forma parte de las obligaciones del Investigador las cuales vienen descritas al reverso de esta
hoja.

Atentamente,

Y

g| ’

/
v/ aia /

A/

...............................................

M.C. SERGIO IVAN ENDO RAMOS
PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION DEL HOSPITAL DE LIMA ESTE - VITARTE

www.hlev.gob.pe

Con Av. José Carlos Mariategui N* 364
pu@)@ﬂf Ate, Teléfono 01 — 417-2923
Peri

@l 4
&lavm\ 4
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Anexo 6: Reporte Turnitin

® 19% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 17% Base de datos de Internet » 6% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

= 18% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

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

o uwiener on 2023-03-29

Submitted works

uwiener on 2024-05-26
Submitted works

Submitted works

repositorio.uwiener.edu.pe
Internet

uwiener on 2023-10-14
Submitted works

[ 2]
e Universidad Cesar Vallejo on 2017-03-06
@
o
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3%

2%
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zﬂ turnitin Pagina 2 de 73 - Descripciéon general de integridad

21% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:530211315

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

19% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

14% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

zl'j ‘turn|t|n Pagina 2 de 73 - Descripcién general de integridad

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:530211315



zﬂ turnitin Pagina 3 de 73 - Descripcién general de integridad

Fuentes principales

19% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

14% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

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

o Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

° Internet

repositorio.upeu.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Nacional de Trujillo on 2025-06-18

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2016-06-28

Trabajos

entregados
Submitted on 1690995346447

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-23

o Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

Trabajos

entregados
uwiener on 2023-10-26

Trabajos

entregados
uwiener on 2023-05-22

zr'j ‘turn|t|n Pagina 3 de 73 - Descripcion general de integridad

9%

3%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:530211315

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:530211315
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