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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la existencia de
correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal del
centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021. La metodologia fue de tipo cuantitativo,
de disefio no experimental y transversal de alcance correlacional. La muestra esta
conformada por 45 colaboradores tanto mujeres como hombres. Para la evaluacién
se utilizé el Cuestionario de clima organizacional del MINSA y Cuestionario de
satisfaccion laboral (ECO50) de Pereyra Quifiones. Los resultados obtenidos se
puedo conocer los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral dando
como resultado que el 64,4% un nivel saludable y en el caso de satisfaccion laboral
64,4% un nivel de satisfaccion baja. Asi mismo se confirma la relacién existente
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal del centro de
salud CLAS Santiago con Rho =,835 concluyendo asi que existe una correlacion

directa y un tamafio del efecto grande de 0, 697 segun Cohen 1988.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal, dimension,

organizacion.

vi



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the existence of a
correlation between organizational climate and job satisfaction in the staff of the
CLAS Santiago, Ica - 2021 health center. The methodology was quantitative, with a
non-experimental and cross-sectional design with a correlational scope. The sample
is made up of 45 collaborators, both women and men. For the evaluation, the MINSA
Organizational Climate Questionnaire and the Pereyra Quifiones Job Satisfaction
Questionnaire (ECO50) were used. The results obtained show the levels of
organizational climate and job satisfaction, resulting in 64.4% a healthy level and in
the case of job satisfaction, 64.4% a low level of satisfaction. Likewise, the
relationship between the organizational climate and job satisfaction in the staff of
the CLAS Santiago health center with Rho = .835 is confirmed, thus concluding that

there is a direct correlation and a large effect size of 0.697 according to Cohen 1988.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, personnel, dimension,

organization.
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INTRODUCCION

El planteamiento de una idea de identificar cual es el nivel que puede
relacionarse sobre la presencia del clima laboral, planteando la forma de cémo se
percibe el medio de trabajo y se identifica los niveles de satisfaccion o confianza de
las actividades que realizamos para solventar los gastos de nuestras actividades

cotidianas.

En el estudio de Azo (2020) planteé como modelo metodolégico un enfoque
cuantitativo de disefio basico considerando una muestra de 59 licenciados en
enfermeria de la UCI Pediéatrica de Lima. Establecié como principal objetivo hallar
el nivel clima organizacional y satisfaccion laboral en la poblacion antes
mencionada. Obteniendo como resultado del estudio donde se establecieron que
mediante la confiabilidad del método de Alfa de Cronbach se presenta un valor de
0.969 en relacion al clima organizacional mientras que en relacion al clima vy
satisfaccion laboral se presenta un valor de 0.971, lo que define que la correlacion

existente entre ambas variables de estudio.

En otro de los estudios tenemos a Campos et al. (2020) en donde define que
la satisfaccion laboral del trabajador en el sector salud es fundamental ya que esta
se relaciona de manera directa con el trato de los usuarios y las relaciones
interpersonales, en otras palabras, define que la atencion de los usuarios con
calidad va relacionada de manera directa con la satisfaccion del personal en donde
sus definiciones van direccionadas a una relacion entre las emociones y los

sentimientos.

Cortés & Leal (2019) fundamenta dentro de sus principios que los diferentes
establecimientos de salud son considerados como organizaciones que van a estar
conformadas por una serie de individuos que tienen como finalidad la consecucion
de metas y objetivos que van relacionados de forma directa con los requisitos de la
poblacién. Por tal motivo vemos la viabilidad de poder establecer un ambiente
estable y armonioso donde puedan fluir de manera directa las relaciones
interpersonales que otorguen incrementar la mejoria de los servicios de calidad en

la atencidon que se brinda.



También tenemos el estudio de Bermudez et al. (2017) en donde define que
se fundamente la interaccion entre las dos variables que se presentan con los
niveles de satisfaccion de la persona y del clima de una organizacion, estudio
realizado en Chile que plante6 como modelo metodologico un enfoque cuantitativo
correlacional con el estudio de 166 trabajadores. Los resultados del estudio
establecieron que la mayoria de los profesores en un (95%) y la gran mayoria de
los colaboradores del sector administrativo en un (90.6%) responden a un buen
nivel de satisfaccién laboral, mientras los demas miembros de la organizacion como
los colaboradores y los profesores en mas de 1/3 de los casos consideran un nivel
elevado, ante esto el planteamiento de una relacién directa de ambas variables se

ve reflejada en el valor de P=0.001 dentro de toda la poblacién estudiada.

Asi mismo, Elgegren (2015) en sus definiciones toma la realizada por el
Ministerio de salud MINSA durante el 2009 en donde establece la importancia del
analisis del clima organizacional ya que es considerada como un modelo para
incrementar los niveles atencion y la mejora en la asistencia a los pacientes que

son considerados con la terminologia de usuarios.

En su estudio Garcia (2009) estableci6é que dentro de un buen clima
organizacional se va encontrar direccionado con factores que se presentan en las
relaciones interpersonales el ambiente fisico en donde se realizan las actividades
y van a influenciar los procesos de satisfaccion y todo esto se demuestra con el

incremento de la creatividad personal.

Por todo esto es fundamental la identificacién de los diferentes conceptos que
se relacionan con el estudio, una de las definiciones aceptadas es por Organizacion
Panamericana de la salud (OPS) en 1998 donde define el que un buen ambiente
laboral se establece con una serie de procesos que son percibidos de forma
subjetiva en relacion a una entidad y se encuentran influenciadas por emociones,

sentimientos y la conducta de sus diferentes miembros.



La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en 1985, establece la presencia
de una atencion de calidad para establecer los diagndstico y tratamiento terapéutico
en una mejor calidad de vida y de los servicios que se brindan a los pacientes para
que se refleje en su satisfaccion. Por esta razén se generan los sistemas de calidad
en salud en donde se relacionan con actividades para el asesoramiento, control de

las diferentes actividades que se relaciona con la calidad asistencial.

Por esa razdn el presente estudio de investigacion plantea el siguiente
problema: ¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

el personal del centro de salud CLAS Santiago, Ica — 20217

Este estudio presenta una justificacion tedrica, el de dar a conocer la
importancia de su realizacion, ya que pretende identificar si se presenta correlacion
entre ambas variables en el personal del centro de salud CLAS Santiago, Ica. Es
relevante para obtener conocimientos precisos sobre el estado de estas
organizaciones de salud tomando en cuenta la situacion actual en relacion a los
altimos sucesos, por ello, es importante considerar las aportaciones a nivel local,
nacional e internacional, debido a la pandemia del Covid - 19. Ademas, estara a
libre uso de la poblacion académica la cual les servirh como material de referencia
ante nuevos estudios. A nivel practico, tiene como finalidad resolver la problemética
encontrada entre las variables, creando asi una linea de ayuda y contribuyendo al
beneficio de la organizacion y del personal, por lo tanto, esto proporcionara mejores
expectativas en beneficio del desarrollo de un buen desempefio laboral. En el nivel
metodoldgico, las ejecuciones de la presente investigacion utilizaran instrumentos
de evaluacion con el objetivo de estudiar las variables en cuestion, ademas estos
fueron validados y a la vez son confiables para su uso y obtenciéon de datos
requeridos para el estudio. Por ultimo, a nivel social contribuirda a mostrar la
situacion actual de las profesionales del area de salud, la cual tiene como objetivo
proporcionar una mayor estabilidad y mejora en las dos dimensiones basicas para
la busqueda de un mejor desempefio. De la misma manera establece una serie de
dimensiones que forman parte de los procesos que brindan los cambios necesarios
para la poblacion que requiere un estado de calidad revertiendo de forma positiva
las debilidades.



Por tales razones, se plantea como objetivo general: Determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del centro de
salud CLAS Santiago, Ica — 2021, asi mismo tenemos como objetivos especificos,
Primero: Identificar los niveles del clima organizacional en el personal del centro de
salud CLAS Santiago, Ica — 2021. Segundo: Identificar los niveles de satisfaccion
laboral en el personal del centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021. Tercero:
Describir las correlaciones entre el clima organizacional y las dimensiones de
satisfaccion laboral en el personal del centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021.
Cuarto: Describir las correlaciones entre la satisfaccion laboral y las sub variables
del clima organizacional en el personal del centro de salud CLAS Santiago, Ica —
2021.

Asi mismo, se plantea la hipétesis general: Existe relacion directa y
significativa entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del
centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021. Dicho esto, también se platearon
hipotesis especificas: H3: Existe relacion directa y significativa entre clima
organizacional y las dimensiones de satisfaccion laboral en el personal del centro
de salud CLAS Santiago, Ica — 2021; H4: Existe relacion directa y significativa entre
satisfaccion laboral y las sub variables del clima organizacional en el personal del
centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021.



Il MARCO TEORICO

En la identificacién de los diferentes estudios plantearemos una serie de
antecedentes tanto locales, nacionales e internacionales como el estudio local de
Rodriguez Mejia (2021), fundamento la idea de determinar las relaciones que se
presentan entre el clima organizacional y los procedimientos de tramite de los
recursos humanos de una municipalidad. La metodologia de estudio establecida
fue de tipo cuantitativo basico con relacion al guiado por un disefio descriptivo no
experimental. La metodologia de estudio dio como resultado que el (78.6%) se
encuentra con una percepcion de niveles altos, el (17.9%) se encuentra con un nivel
de percepcién media y el (3.6%) lo percibe en un nivel bajo, Asi mismo el valor de
R=0.462 que establece una correlacion débil, mientras que el valor de significancia
fue del = 0.001. Con lo que se determind la presencia de una correlacion entre
ambas variables para poder establecer los diferentes recursos que se han
estudiado en la Municipalidad de Chincha.

Lazaro & Isla. (2020), plante6 como objetivo de su estudio ver la
identificacion de los niveles que se presentan en el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los enfermeros del Hospital Regional de Ica 2020. La
metodologia de estudio establecida para este trabajo fue de tipo cuantitativo
descriptivo transversal, considerando una muestra de 41 titulados de enfermeria.
Segun resultados del estudio establecieron que el (98%) de la poblacion eran
mujeres, el (76%) personal contratado, en cuanto al tiempo de trabajo el (46%)
presenta un tiempo superior a los 11 afios mientras que el (37%) son trabajadores
del servicio de emergencia. Clima organizacional: 66% favorable y 34%
desfavorable. Satisfaccién laboral resultado global el 73% medio, 15% alto y 12%
bajo. Llegando a concluir que los niveles que se presentan entre ambas variables

con consideradas como estables.

Pachas (2020), fundamento el proceso de su investigacion en la
identificacion de las relaciones entre la motivacion y la satisfaccion en el ambiente
de trabajo, considerando las 3 dimensiones basicas, con lo que el estudio llego a
identificar como respuesta final que la gran mayoria de los trabajadores del
mercado Santo domingo de Chincha se encuentran identificados con la dimension
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de regularizacion identificada con un porcentaje elevado de un (42%), asi como un
(46%) que se encuentra con un nivel promedio en la valoracion de la misma
dimensién, con lo que se llega a la deduccion que el personal le da un significado
propio a la realizacion de sus actividades, otro de los resultados que se muestran
en la conclusién del estudio es en relacion a la motivacién en donde se encuentra
en un nivel medio con un (80%) y la satisfaccion laboral se encuentra con un valor
del (68.1%). En conclusién, se comprobd la relacion con Rho = .408 indicando una

correlacion directa y significativa.

Asi mismo, tenemos estudios nacionales que se han encargado de
desarrollar trabajos como el de Navarro (2020), que planteo como objetivo de su
estudio la determinacién de los diferentes factores que abordan el clima
organizacional y que interactta con la satisfaccion laboral en los colaboradores del
centro de salud de Lluyllucucha, Moyobamba. La metodologia de estudio
establecida para esta investigacion considera un modelo descriptivo correlacional
no experimental, considerando un total de 101 trabajadores para la muestra, se
establecio como método de recoleccion de informacion el uso de una encuesta de
clima organizacional creada por el MINSA que presentaba valores en relaciéon que
se obtuvieron fueron de (0.90), asi mismo en el instrumento de Palma (1999),
presento un valor de Alfa de Cronbach de 0.77. El estudio llegd a los resultados
mediante el uso de la correlacion de Pearson con un valor de R=0.623, en donde
el 61% de la poblacion define el clima organizacional como no saludable mientras
que el 60% establece la satisfaccion laboral con un nivel bajo en relacion directa a
las actividades que realiza y siendo reflejado por una percepcion de la poblacion
del personal de salud de manera negativa. Con lo que finaliza el estudio en que se

establecen procesos de correlacién entre ambas variables de estudio.

Sanchez (2020), estudio la correlacion entre el Clima organizacional y la
Satisfaccion laboral del personal de salud que laboran en tiempos del COVID-19 en
el Hospital Distrital Santa Isabel 2020; fue de tipo no experimental y descriptivo
correlacional, dio como resultado la existencia de correlacion directa y significativa
entre las variables de estudio, asi mismo el resultado de (Pearson = 0,347) y su
Sig. (p=0,014). Por lo tanto, el nivel del clima organizacional de gran parte del

personal es un clima por mejorar con el (80%) y en satisfaccién laboral con nivel

6



insatisfecho ni satisfecho con el (72%); en el caso de la variable clima
organizacional se encontré en relacion la dimensién potencial humano con un nivel
por mejorar con el (66%), en el caso del disefio organizacional con un nivel por
mejorar del (92%) y por ultimo cultura de la organizacién con un nivel saludable
(56%). Entonces el clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan de
forma directa y significativa en un nivel intermedio, asi mismo entre sus diversas
dimensiones desde la percepcion del personal de salud que laboran en tiempos del

COVID-19 en este Nosocomio.

En su estudio de Nique (2020), fundamento como el principio basico de su
estudio la identificacion de las relaciones que pueden existir entre el clima
organizacional y la presencia de satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria de la UCI. Considerando como proceso metodolégico un modelo no
experimental de tipo transversal, teniendo en cuenta para el estudio un grupo de 33
empleados. En donde sus muestras obtuvieron que se presenta un valor de
p=0.596, que lo establece dentro de las principales caracteristicas de relacion entre
ambas variables. Con lo que se concluye que si se presentan relaciones directas
entre ambas variables planteadas en el estudio de manera positiva entre los

licenciados de enfermeria que faenan en la unidad de cuidados intensivos.

Otra de las investigaciones es de Cueva & Ponce (2019), planteé como
objetivo de su estudio encontrar el nivel de cambio del clima organizacional sobre
los procesos de satisfaccion laboral de los licenciados en enfermeria de un servicio
de emergencia durante el 2019. La metodologia de estudio establecida fue
mediante un modelo no experimental cuantitativo transaccional correlacional. En
donde los resultados establecieron que el clima organizacional de los profesionales
gue perciben que es bueno es del (55.9%), lo que se ve reflejado en un clima
saludable de trabajo donde existen una serie de factores como que van desde el
ambito cultural en un centro hospitalario hasta el control de las maneras de trabajo
y los procesos de calidad, en donde mas de la mitad de la poblacion que es del
(52%), establece que la satisfaccion no es bueno debido a que perciben que su
trabajo no es valorado de manera adecuada. En donde la investigacion concluye

gue se presentan procesos de correlacion de manera directa al presentarse valores



de p<0.005, que determinar los procesos de influencia de una variable sobre la otra

para poder establecer la direccion de dominancia e influencia general.

Asi mismo Cabrera (2018), plantea como proposito de su estudio la
identificacion del clima organizacion con la satisfaccion laboral de los diferentes
miembros de una entidad publica peruana. La metodologia de estudio establecida
fue mediante un modelo descriptivo con relacién al considerando una muestra de
56 trabajadores en donde el (63%) fueron varones y el (37%) mujeres. Llegando a
la conclusién del estudio que el (62.9%) percibe que el clima organizacional que se
tiene es insuficiente, asi mismo el (66.7%) considera que el nivel de satisfaccion
laboral es bajo. Lo que establece dentro de sus términos del estudio la presencia
de la interaccion o correlaciéon entre ambas variables planteadas al presentar
valores de r= 0.727 y p<0.01, cuando fueron sometidas a las diferentes pruebas

estadisticas.

El estudio de Simbron & Sanabria (2020), fundamenta como objetivo
principal de su investigacion establecer la relacion entre los procesos de liderazgo,
con el clima organizacional y la determinacion de la satisfaccién laboral de los
profesores de la universidad de ciencias. El proceso metodoldgico que se plantea
es mediante un modelo descriptivo, considerando un total de 35 docentes para el
estudio. Los hallazgos que se presentaron determinaron la presencia de un valor
de correlacién p=0.832, mientras que el valor de R fue igual a 0.902. con lo que el
estudio concluye que se presenta una correlaciéon directa entre ambas variables de
estudio planteadas de manera directa.

En relacidon al ambito internacional, el estudio de Govea & Zufiga (2020),
plante6 como objetivo la determinacion de las relaciones entre el clima
organizacional con la satisfaccion laboral de una organizacion de servicios basicos
de Guayaquil — Ecuador. Donde la metodologia de estudio planteada fue de tipo
experimental descriptivo con relacion al considerando como muestra un total de 40
colaboradores de los cuales el 51.28% eran asesores comerciales, 15.38% eran
técnicos como 5 puntos 13% eran supervisores. Con 20 puntos el 51% encargados
de tele mercadeo y 7.69% eran trabajadores encargados del proceso
administrativo. Llegando a la conclusion mediante el proceso de chi calculado que



es el 10.57 en comparacion con el resultado del Chiqui critico de 7.779 establece
la interaccién directa entre las dos variables de estudio planteadas en la

investigacion.

Otro de los estudios es el presentado por Quintana (2019), plante6 como
fundamento de su estudio el encontrar la correlacion de la satisfaccion laboral con
el clima organizacional de los asalariados de un consultorio de dermatologia de un
laboratorio. Considerando como proceso metodologico un modelo no experimental.
Donde se obtuvo como resultado de la satisfaccion laboral, el nivel alto estuvo
representado por un (20%), el nivel medio representado por un (55%), y el nivel
bajo presentado por un (25%). Al mismo tiempo se presentaron datos sobre el clima
organizacional donde los colaboradores obtuvieron los siguientes resultados: en un
(15%) con un nivel alto, (30%) con un nivel medio y solo el (55%) con un nivel bajo.
Con lo que el estudio concluye que si se presenta una correlacion directa entre
ambas variables de los trabajadores del centro dermatologico.

Después de haber analizado los diferentes estudios tanto locales, nacionales
e internacionales estableceremos las bases fundamentales de las teorias que se
encuentran relacionadas con la satisfaccion laboral y el clima organizacional. Uno
de los principales responsables de estas teorias es Brunet (1987), dentro de sus
concepciones sobre el clima organizacional lo establece en las dos principales
escuelas la Gestalt y la funcionalista. La primera de ellas es la que establece la
percepcion como un todo relacionado a la suma de sus partes esta percepcion
brindados corrientes la primera que es relacionada al orden de los elementos y
coémo se presentan en el mundo, la segunda que va relacionada con la creacion de
nuevos procesos mediante un orden que permita la integracidén del pensamiento en
otras palabras permitir que los sujetos comprendan todo lo que los rodea mediante
criterios en funcion de las nuevas formas coémo ven el mundo. Todo esto reflejado
en la percepcion del trabajo y el entorno que rodea a cada uno de los miembros

para moldear su comportamiento. Citado por Ramos (2012)

Para Palma (2005), establece la teoria del clima organizacional mediante el
proceso de interaccion de las personas en su experiencia laboral, todos los que

forman parte de una organizacion tienen un enfoque y una percepcion de sus



funciones con respecto a la institucion donde realiza sus actividades. La realidad
psicosocial es 1 de los factores que convierte la influencia como parte del trabajador
y funciona como un moderador entre las estructuras, los diferentes procesos de
organizaciéon y los comportamientos individuales. Citado por Garcia (2009). Todas
estas percepciones van a establecer una dependencia en medida que todas las
actividades y las interacciones de una serie de experiencias de cada miembro de
manera personal sean representadas con la empresa con todo esto permite explicar
el clima organizacional y su vinculacion con cada una de las caracteristicas

personales de los miembros.

Al mismo tiempo tenemos que tener en consideracion que las primeras ideas
del establecimiento del clima organizacional se basan desde Tolman (1926),
fundamenta sus teorias en la creacion de mapas cognitivos en donde cada
individuo va a construir un esquema para darle un sentido al ambiente donde realiza

sus actividades. Citado por Rodriguez A. (2019).
Para todos estos procesos Lewin (1948), detalla que:

Los procesos de la conducta de relacion del neceser humano en relacion a
un ambiente con la percepcion psicoldgica en referencia a la creacion de una
realidad empirica, es susceptible a los patrones que se van creando de manera
relativa y con procesos duraderos todas estas interacciones van a crear un clima
organizacional que va a estar compuesto por un conjunto de fuerzas sociales que

van a preceder al individuo en su ambiente. Citado por Robbins et al. (2013).

El Ministerio de Salud MINSA (2014), define que dentro de una organizacion
para poder establecer un buen ambiente laboral se debe de presentar de manera
organizada es donde nace el concepto de clima organizacional que viene en
conjunto con una serie de dimensiones que forman parte de su desarrollo como el

ser humano y los procesos culturales que se presentan en la organizacion.

La valoracion de la dimension del potencial humano esta considerada como
el engranaje social intrinseco o también denominado como interno en una

organizacién éste estd conformado por el conjunto de personas que tiene el

10



propadsito de lograr objetivos aqui se van a evaluar las caracteristicas con liderazgo,

innovacion, sistema de recompensas y confort del trabajador.

En el proceso de valoracion del disefio organizacional se tiene en
consideracion que una institucion presenta una ser de principios que se coordinan
para que sean realizadas por un grupo determinado, toda organizacién debe de
presentar una serie de denominadores comunes cOmMo presentar un principio en
comun que se va ir uniendo en los diferentes elementos que sean presentados
como actividades diarias, como también presenta un nivel de clasificacién de la
autoridad que va a ser denominado como la estructura organizacional en donde se
van a presentar canales de disefio organizacional en cuatro puntos principales
como: la estructura organizacional, comunicacién organizacional, proceso de toma

de decisiones y el proceso de valoracion de remuneraciones.

Todos estos procesos que se presentan van unidos con un conglomerado
de principios, valores, creencias e ideas que se compone como parte de la
organizacién, mediante la valoracion de los componentes como la organizacion, la
valoracion de conflictos, asi como el establecimiento de las ideas basicas de todos
los miembros que conforman la organizacion como se define. Citado por Servin
(2019).

Asi mismo Aguado (1988), manifiesta que la satisfaccion en el ambiente de
trabajo se basa en la beatitud de los diferentes requisitos de la persona en un
contexto y con los diferentes factores que se presentan en el centro donde realiza
sus actividades, por eso, estan relacionadas con los factores motivacionales en
donde el establecimiento de las diferentes respuestas que se van a buscar van
direccionadas con los procesos motivadores como el salario, el reconocimiento, la
familia, los ascensos, el cambio de la posicién en la sociedad, que son parte
constante de todas las organizaciones tanto laborales, sociales y politicas de un
pais. Citado por Gamboa (2010).

Tenemos la teoria de Motivacién — Higiene de Frederick Herzberg (1954),
establece que el ser humano tiene dos categorias de necesidades que van a estar
representadas de manera independiente una de otra y que también presentan una

influencia en la conducta. La primera va a estar direccionada por los factores
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motivacionales o satisfactorios los cuales van a relacionarse con el contenido de
las actividades o trabajo como el cumplimiento de las necesidades que son
consideradas como basicas por parte de los integrantes de la organizacion para
poder establecer procedimientos de satisfaccion. La segunda esta relacionada con
la insatisfaccion o higiene en relacion a las diferentes necesidades que se
presentan, estad mas relacionado con la teoria de las necesidades primarias de
Maslow, es decir con las necesidades fisioldgicas y de seguridad, todos estos
procesos que se presentan es que se parte de la necesidad de la interrelacion de
manera directa del desarrollo de una organizaciébn con calidad que brinde

satisfaccion tanto a sus usuarios como a sus miembros que forman parte de ella.

En relacion a las informaciones Palma (2005), establece que dentro de los
diferentes procesos que involucran a la satisfaccion laboral se tienen que tener en
cuenta las relaciones que son tomadas por parte de los miembros de la
organizacion, todo esto se ve reflejado en la relevancia de las diferentes tareas que
realizan de manera constante dentro del organismo, y de las formas en las que son
recompensados de manera directa para un reconocimiento que motive las

diferentes acciones basicas de la persona.

En la valoracién de la dimension se debe de considerar cada una de las
diferentes tareas que se presentan en relacion a un trabajo designado de manera
constante, en el cumplimiento brinde una sensacion de equidad y de un aporte

global de las necesidades que fueron coberturadas por la organizacion.

Mientras que la valoracion de las diferentes condiciones del trabajo se
encuentra como una evaluacién relacionada con las diferentes disposiciones que

regulan las actividades dentro de la organizacion.

En cuanto a la dimension del reconocimiento personal y social, se presenta
mediante la valoracion del reconocimiento de las actividades que se relacionan
directamente con el trabajo, el logro de los objetivos y el impacto de estos

resultados de manera directa e indirecta.
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En cuanto a los diferentes beneficios economicos se tiene en relacion los
diferentes aspectos remunerativos 0 incentivos econémicos que se presentan en

relacion a las diferentes tareas asignadas. Citado por Boluarte & Merino (2015)

Para Chiavenato (1999), establece como reflexion que la satisfaccion en el
trabajo se encuentra relacionada directamente con el salario pero esto no lo es todo
dentro de las consideraciones bésicas del trabajador la motivacion es una parte
dinamica y compleja que va tener relacion con la situacion del ambiente de trabajo,
el entorno y el trato que es percibido de las personas que tienen cargos superiores
el reconocimiento mediante cada una de sus actividades realizadas que van a tener
un impacto directo en la calidad laboral y la calidad de vida, son considerados como
factores importantes y van a motivar a la persona a incrementar la calidad de

trabajo.

Asi mismo Loitegui, (1990), considera la satisfaccion laboral como un
proceso constructivo de tipo pluridimensional para lo cual las diferentes
dimensiones que son abordadas por las personas van a establecer los fundamentos
de las actividades que realiza y van a formar parte del proceso de satisfaccion que
va a estar integrado por una serie de aspectos especificos y parciales que van a
reflejarse en una satisfaccién global de todos los procesos en forma de satisfaccion
dentro de la organizacion que es el principio basico del porque una persona realiza
una actividad de manera necesaria y dentro de los principios generales que aborda

las diferentes dimensiones laborales. Citado por Caballero (2002).
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[I. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion

El desarrollo del presente estudio se plantea que sera de tipo basico con la
finalidad de establecer conocimientos nuevos y actualizar los conocimientos ya
existentes sobre las variables planteadas, Reyes & Sanchez en el 2006 menciona
gue una investigacion es considerada como basica o fundamental cuando tiene
como proposito la busqueda de nuevos hallazgos en el campo de la investigacion
y esta no es considerada con un planteamiento de objetivos especificos. Su
fundamento se basa en la recoleccién de la informacién para el incremento del
conocimiento cientifico orientando al investigador en el descubrimiento de nuevas
leyes y principios corta de manera adicional se establece un enfoque cuantitativo
que permita establecer mediante la medicion de cada una de las variables un

resultado con el uso de procedimientos estadisticos estandarizados.
Disefio de Investigacion

Para Kerlinger, (1979), establecimiento de un disefio no experimental es el
que se establece en una investigacion si es imposible alguna manipulacion de las
variables o que se pueda asignar de manera aleatoria condiciones a cierto grupo
de sujetos. Por tal motivo las diferentes relaciones que se presentan entre las
variables sin la intervencion directa o influencia se infieren y se van a observar como
se presentan de manera natural en su contexto. El disefio transversal va estar
establecido en el momento unico de recoleccion de la informacion donde la finalidad
va a estar basada en la descripcién andlisis incidencia interrelacion o correlacion
de los miembros estudiados en un momento determinado. Citado por Sabino
(1992).
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3.2. Variables y operacionalizaciéon
Clima organizacional

La definicion conceptual del clima organizacional se encuentra basado en las
diferentes percepciones que se comparten por parte de los miembros de una
organizacion en relacion al trabajo que realizan en un ambiente fisico determinado
y las diferentes relaciones interpersonales que se generan en torno a este dentro

de ciertas regulaciones que afectan de manera formal el trabajo. (MINSA, 2012)

La Definicidn operacional del clima organizacional se va a establecer la
medicidon mediante el instrumento creado por el Ministerio de Salud MINSA en el
2012 sobre clima organizacional, el cual tiene 34 items, es decir, 28 se encargan
de medir las 3 sub variables y sus 11 dimensiones del clima organizacional y 6 se
encargan de la valoraciéon de la escala de Lie o escala de sinceridad (items 2, 9,
15, 22, 28 y 32) y 28 reactivos de opcién de respuesta multiple (nunca = 1, a veces
= 2, frecuentemente = 3 y siempre = 4). Las 3 sub variables y las 11 dimensiones
del clima organizacional son: Potencial Humano: conformado por 11 items (11, 16,
21,4,5,12, 17,7, 19, 18 y 25), Disefio Organizacional conformado por 9 items (6,
27, 3,14, 10, 6 13, 29, 30 y 34) y Cultura de la organizacién con 8 items (24, 26, 1,
8, 33, 20, 23 y 31). Las 11 dimensiones son: comunicacion (items 29, 30, 34),
Conflicto y cooperacion (items 24, 26), Confort (items 18, 25), Estructura (items 10,
13), Identidad (items 20, 23, 31), Innovacion (items 4, 5, 12, 17), Liderazgo (items
7, 19), Motivacion (items 1, 8, 33), Recompensa (items 11, 16, 21), Remuneracion
(items 6, 27) y Toma de decisiones (items 3, 14). Este instrumento es de escala

ordinal.
Satisfaccion laboral

La definicibn conceptual la establece Robbins & Judge, (2009), en donde
indica que “la satisfaccion laboral se encuentra establecido como una serie de
sensaciones que se producen en el trabajo que permiten al trabajador generar una

serie de sentimientos favorables al vinculo, es decir, con el lugar donde labora”.

El proceso de planteamiento operacional de la satisfaccion laboral se
desarrolla con el uso del instrumento de recolecciéon de informacion ECO 50, que
15



se encuentra inmerso dentro del cuestionario S20/23, que desde (1998) se
encuentra bajo la creacion de José Melid & José Peiro, siendo validado por José
Pereyra Quifiones, durante el 2015, todo el proceso de control se da mediante una
escala de Likert que va en respuestas con valoracién y numeracion por un total de
23 items (Muy satisfecho = 7, Bastante satisfecho = 6, Algo satisfecho = 5,
Indiferente = 4, Algo insatisfecho = 3, Bastante insatisfecho = 2, Muy insatisfecho =
1). Ademas de que abordan las 5 principales dimensiones de la persona como
satisfaccion de la supervision (items 13,14,15,16,17,18), del ambiente fisico (items
6,7,8,9,10), de las prestaciones (items 4,11,12,22,23), intrinseca por su trabajo
(items 1,2,3,5) y en la participaciéon en la toma de decisiones (items 19,20,21), en

donde todas estas van a relacionarse mediante la medicion de una escala ordinal.
3.3. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio elegido en este caso es del Centro de salud CLAS
Santiago de la provincia de Ica, la cual esta constituida por 50 personas tanto del
area administrativa como de la salud, 27 mujeres y 23 hombres, el 54% de
poblacién son mujeres y el 46% hombres, es asi que se calcul6 que para la muestra

la poblacion elegida es de 45 personas.
Tabla 1

Poblacion de los colaboradores del centro de salud CLAS Santiago — Ica.

Poblacion del centro
de salud CLAS H M Total %H %M %Total
Santiago

23 27 50 46 54 100%

Tabla 01: Datos referenciales establecidos por el Centro de Salud CLAS Santiago
—Ica.

Muestra de estudio: segun Sabino (1992), define la muestra como una parte
de un conjunto global que presenta una serie de caracteristicas particulares. Citado
por Lopez (2004). Para establecer la cantidad requerida de una muestra de una
poblacidn total se establece mediante una serie de férmulas como las creadas por
Abad & Servin (1981), citado por Grajeda (2018), en esta investigacion después de

aplicarla establece que es necesario un total de 45 participantes.
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~ NZ2p (1 — P)
~ (N—1)e2 +Z2p (1—p)

n

B 50 (1.96)2 0.5 (1 — 0.5)
~ (50 —1)0.052 + 1.962 0.5 (1 — 0.5)

n

n =45

El “disefio muestral” esta definido por Salkind (1998), donde establece que
para la seleccion de una muestra debe ser mediante un muestreo de tipo
probabilistico aleatorio simple ya que para establecer la seleccién de un miembro
es al azar en donde todos tienen las mismas posibilidades de ser elegidos, para

esto se realiza el trabajo mediante una tabla de numeros aleatorios

Tabla 2

Muestra de la poblacion de colaboradores del centro de salud CLAS Santiago — Ica.

Poblacién del centro de

0] 0 0
salud CLAS Santiago M Total ~ %-H oM %TOTAL

21 24 45 46 54 100%

La tabla 2 muestra de colaboradores del centro de salud CLAS Santiago — Ica.
3.4. Instrumentos e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de informacion se encuentra basada en instrumentos, los
cuales cuentan con permisos correspondientes de la Jefatura del centro de salud
CLAS Santiago - Ica para su aplicacion. Asimismo, estos instrumentos cuentan con
criterios de confiabilidad y fiabilidad, el primero ha sido validado por el MINSA y el
segundo adaptado en el pais, es decir, el instrumento de “clima organizacional fue
desarrollado en el 2012” y la “escala de comportamiento organizacional en
satisfaccién laboral” con la denominacion (ECO 50) en el 2015 por Pereyra

Quinones.
Cuestionario de Clima Organizacional del MINSA

El cuestionario que fue elaborado por el MINSA en el 2012 fue validado por
un juicio de expertos que se establecié con el proceso metodoldgico focus group

en donde establece que los enunciados planteados son considerados como claros,
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en la confiabilidad se establecié con el proceso el método de Alfa de Crombach,
considerando como valor cercano a 1, considerado como un instrumento confiable

para la aplicacion en la poblacion.

Escala de comportamiento organizacional en satisfaccion laboral (ECO
50)

La valoracion del instrumento para la valoracion denominado cuestionario
S20/23, de 1998, cuestionario de satisfaccion laboral el cual fue creado de manera
inicial por José L. Melid y José M. Peiro, presenta una serie de adaptaciones como
la planteada el 2015 por José L. Pereyra Quifiones, asi mismo la escala de medicion
(ECO 50), se encarga de la valoracion de una serie de parametros ubicados en la
satisfaccion laboral como la supervision, el ambiente fisico, las prestaciones y la
toma de decisiones y participacion. Valorado con el proceso metodolégico de la VvV
de Aiken en relacion a la presentacion de los jueces de expertos con un indice de
1.0 considerado como un promedio de validez de muy bueno y mediante la
confiabilidad de Alfa de Crombach de 0.915 que se considera como excelente

segun la clasificacion de Cabanillas, 2004.
3.5. Procedimientos

El desarrollo de los procesos metodolégicos serd realizado de manera
ordenada con la solicitud de autorizacién tanto a los autores de los instrumentos y
del jefe del centro de salud, en el caso de los instrumentos se van a utilizar dos,
uno de ellos es de uso libre elaborado por Ministerio de Salud MINSA (2012) y el
otro instrumento se solicité la autorizacion del autor original y a la vez del autor que
lo adapto en Perd. Continuando, se gestioné el permiso pertinente para su
desarrollo en el establecimiento elegido, la cual fue dirigido hacia el gerente del
establecimiento, donde se le brindo la informacién necesaria, como el objetivo de

estudio, su finalidad y propdésito, asi mismo se logré su aprobacion y autorizacion.
3.6. Método de anélisis de datos

En el proceso de analisis de todos los datos se realiz6 por medio del uso de
diferentes plataformas que permitieron establecer respuesta a los objetivos
planteados en el estudio, el ordenamiento de los datos fue en la plataforma Excel
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2016, mientras que la creacién de las diferentes tablas en el programa Spssv21, de
donde se obtuvieron los resultados.

3.7. Aspectos éticos

La calidad de las investigaciones en cuanto a la valoracion ética de los
procesos de estudio que van a analizar a la persona se deben considerar los
aspectos deontolégicos de toda la informacion con el uso del consentimiento
informado. Dentro de las consideraciones de relevancia tenemos que Sociedad
Peruana de Psicologia en 1980, establece como parte de los fundamentos basicos
el derecho de los aspectos éticos como el respeto de la dignidad, autonomia y la
integridad de cada uno de los individuos, como parte del respeto de las diferentes
consideraciones morales de la persona para evitar la presencia de problemas con
la profesion y los comités de ética de los profesionales de psicologia. Por todo esto
el consentimiento para el desarrollo de todo proceso de investigacion se encuentra

basado en el uso del consentimiento informado de manera anénima.
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V. RESULTADOS

Tabla 3

Identificar los niveles del clima organizacional en el personal del Centro de salud
CLAS Santiago, Ica — 2021

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Sa"gdab' 29 64.4 64.4 100
Clima Por
organizaciona . 12 26.7 26.7 35.6
| mejorar
No
saludable 4 8.9 8.9 8.9
Total 45 100.0 100.0

En la presente tabla se observa en el personal del centro de salud CLAS
Santiago que el (64.4%) tiene un nivel saludable de clima organizacional, este es
el porcentaje mas alto en la presente variable, asi mismo se visualiza que un
(26.7%) del personal muestra un nivel por mejorar y por ultimo el (8.9%) un nivel no
saludable, lo cual lo hace el porcentaje mas bajo del personal del Centro de salud

de Santiago.
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Tabla 4

Identificar los niveles de satisfaccion laboral en el personal del Centro de salud
CLAS Santiago, Ica — 2021

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Satisfaccio 6 13.3 13.3 100.0
n alta
Satisfaccio Satlsfacu_o 10 2 2 29 2 86.7
nlaboral  n promedio
Satisfaccio 29 64.4 64.4 64.4
n baja
Total 45 100.0 100.0

En la tabla 2 se puede observar en los resultados que existe un porcentaje del
(64.4%) que indica un nivel bajo de satisfaccién laboral en el personal del Centro
de salud. Sin embargo, el (22.2%) del personal indica un nivel promedio y el

porcentaje mas bajo es del (13.3%) cual indica un nivel alto de la presente variable.
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Tabla 5

Describir las correlaciones entre el clima organizacional y las dimensiones de
satisfaccion personal en el personal del Centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021

Satisfaccion laboral

Supervi Ambien Prestac Intrins Particip

sion te fisico iones eca acion
Rho . Coeficient
de Cllma- e de *% *% K% *% *%
organiza . ,619 , 761 , 759 ,622 ,675
Spear . correlacio
cional
man n
r2 0.383 0.579 0.576 0.387 0.456
Sig.
; 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 45 45 45 45 45

Se visualiza en la tabla que el personal del Centro de salud de Santiago ha
obtenido como resultado la existencia de una correlacion significativa y directa entre
la variable clima organizacional y las 5 dimensiones de satisfaccion laboral. Segun
los resultados del Rho de Spearman la correlacion es fuerte y el tamafio del efecto
es grande (Cohen, 1988).
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Tabla 6

Describir las correlaciones entre la satisfaccion laboral y las sub variables del clima
organizacional en el personal del Centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021

Clima organizacional

Potencia Disefo Cultura
I organizacion  organizacion
humano al al
Rho de Satisfaccio g?ﬂZﬂCIent
Spearma L, ,807" ,831" ,804™
N n laboral correlacio
n
r2 0.651 0.651 0.646
Sig.
(bilateral) 0.000 0.000 0.000
N 45 45 45

Se ha comprobado en los resultados de la presente tabla la existencia de una
correlacion directa entre la variable satisfacciéon laboral y las 3 sub variables del
clima organizacional. Es decir, la correlacion existente es fuerte y el tamafio del

efecto grande seguin Cohen en 1988.
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Tabla 7

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
personal del Centro de salud CLAS Santiago, Ica — 2021

Satisfaccion laboral

Rho de Clima Coeficiente de

L ., ,835™
Spearman organizacional correlacion
r2 0.697
Sig. (bilateral) 0.000
N 45

Se muestra en la tabla 5 la existencia de una correlacion significativa y directa
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, segun los resultados
observados indica una correlacion fuerte. Por ultimo, el tamafio del efecto es grande
(Cohen, 1988).
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V. DISCUSION

Referente al estudio realizado la interpretacion de los resultados indico que el
(64.4%) de la poblacion percibe un tipo saludable de clima organizacional y el
(26.7%) por mejorar. Por su parte Lazaro & Isla, (2020) obtuvo como resultados que
el (66%) esta en un nivel favorable y (34%) en un nivel desfavorable de clima
organizacional en los profesionales de enfermeria del Hospital Regional de Ica. Es
decir, este resultado difiere con el resultado obtenido, porque varia
considerablemente el nivel clima organizacional del personal. Por lo tanto, el clima
organizacional es esencial no solo para el profesional, sino que beneficia a la
organizacion de salud para lograr un ambiente de trabajo agradable en su area lo
cual se reflejara en la productividad, por otro lado tenemos Navarro (2020), refiere
que el (61%) percibe el clima organizacional como no saludable, el (10%) en un
nivel por mejorar y un (29%) saludable el clima organizacional en los trabajadores
del Centro de Salud de Lluyllucucha - Moyobamba, estos resultados o guardan
semejanza con el estudio inicial, por lo tanto quiere decir que falta incentivar a los
trabajadores, mejorar sus espacios laborales e implementar mecanismos para

optimizar el clima laboral dentro del centro de salud.

Referente a los resultados sobre la variable satisfaccion laboral existe un
porcentaje del (64.4%) que indica un nivel bajo y el (22.2%) un nivel promedio en
el personal del Centro de salud de Santiago, lo cual encuentra similitud en el estudio
realizado por Cueva & Ponce (2019) respecto a la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria de centro quirargico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién, se tiene que él (67.5%) se encuentra insatisfecho y el (30%)
satisfecho, esto se debe a la remuneracion, el ambiente fisico y materiales del
centro de labor, las limitadas oportunidades de linea de carrera, desarrollo y
crecimiento que le ofrece el centro, asi mismo, la oportunidad de promocion, la
participacion activa en las tomas de decisiones en las reuniones de trabajo y la
forma restrictiva de negociacion en la Institucién sobre aspectos laborales. Por otro
lado, Nique (2020) identifico que el (81.8%) del personal de enfermeria en la Unidad
de Cuidado Intensivos - Hospital Essalud Trujillo tuvo un nivel de satisfaccion

laboral regular, el (12.1%) tiene un nivel malo y finalmente el (6.1%) cuenta con un
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nivel bueno, por lo que se determiné que gran parte de la poblacion estudiada
percibe un nivel regular de satisfaccién laboral, lo mismo que se mantiene en sus
dimensiones, al obtener este resultado recomendd realizar un programa de
intervencion para mejorar los niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores.
Entonces se puede observar que estos resultados difieren con el principal ya que

no son semejantes en los porcentajes.

Otro de los resultados es la existencia de una correlacion significativa y directa
entre la variable clima organizacional y las 5 dimensiones de satisfaccion laboral.
Segun Rho Spearman los resultados fueron los siguientes: supervision = ,619,
ambiente fisico = ,761, en prestaciones = ,759, intrinseca = ,622 y participacion =
,675 por lo tanto se tomé en cuenta el estudio realizado por Cueva & Ponce (2019)
donde utiliza otro instrumento en la evaluacion de la variable satisfaccion laboral el
cual es cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 el cual considera para sus
resultados el p valor, con un (p=0.917) el clima organizacional no se correlaciona
de forma directa y significativa con la variable satisfaccion laboral en la dimensién
satisfaccion intrinseca, (p=0.118) el clima organizacional no se correlaciona de
forma directa y significativa con la satisfaccion laboral en la dimensién ambiente
fisico, (p=0.128) por lo tanto la variable clima organizacional no guarda relacién de
forma directa y significativa con la dimension supervision de la variable satisfaccion
laboral, (p=0.109) es decir, no rechaza la hipétesis nula, entonces la variable clima
organizacional no guarda relacién directa y significativa con la dimensién
participacion de la variable satisfaccion laboral, por ultimo, el (p = 0.006) indica que
la variable clima organizacional guarda relacién directa y significativa con la
dimensién prestaciones recibidas de la variable satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion. Estos resultados difieren con el estudio realizado ya que no se
encontré semejanza alguna. Asi mismo Palma (2005) establece que dentro de los
diferentes procesos que involucran a la satisfaccién laboral se tienen que tener en
cuenta las relaciones que son tomadas por parte de los miembros de la
organizacion, todo esto se ve reflejado en la relevancia de las diferentes tareas que

realizan de manera constante dentro del organismo, y de las formas en las que son
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recompensados de manera directa para un reconocimiento que motive las

diferentes acciones basicas de la persona.

Tomando otro de los resultados arrojo que existe una correlacion significativa
y directa entre la variable satisfaccion laboral y las 3 sub variables del clima
organizacional. Segun el Rho de Spearman los resultados fueron: potencial
humano = ,807, disefio organizacional = ,831 y cultura organizacional =,804 segun
estos resultados se observa que la correlacion es fuerte y el tamafio del efecto es
grande (Cohen, 1988) a diferencia de los hallazgos encontrados en el estudio
realizado por Sanchéz (2020) donde se utiliz6 los instrumentos desarrollados por
MINSA, el Cuestionario de clima organizacional y Cuestionario de satisfaccién
laboral estos dieron los siguientes resultados: potencial humano R = 0,283, disefio
organizacional R = 0,148 y cultura organizacional R = 0,258 en el personal de
salud del Hospital Distrital Santa Isabel-2020 lo cual indica que existe correlacion
solo en dimension potencial humano, lo cual no es semejante con el estudio. Asi
mismo el MINSA (2008) define que dentro de una organizacion para poder
establecer un buen ambiente laboral se debe de presentar de manera organizada
es donde nace el concepto de clima organizacional que viene en conjunto con una
serie de dimensiones que forman parte de su desarrollo como el ser humano y los

procesos culturales que se presentan en la organizacion.

En cuanto al resultado principal se observa la existencia de una correlacion
significativa y directa entre clima organizacional y satisfaccion laboral, cuya
magnitud es grande entre ambas variables, por tal razén que se tomoé en cuenta la
investigacion realizada por Nique (2020) este estudio fue aplicado en el personal
de la institucién educativa ADEU Deportivo SAC. Chiclayo, 2016, donde se tuvo
una muestra de 16 docentes, en los resultados arrojaron que el nivel de
significancia es (0.001) por lo tanto es menor a 0.5, lo que indico la existencia de
una relacion significativa entre las variables de estudio, por otro lado, el chi-
cuadrado de Pearson es de (7.781) es decir existe una correlacion es positiva
media, este resultado guarda similitud con el estudio realizado. Por otro lado Cueva
& Ponce (2019) realizaron un estudio que tuvo una muestra de 40 personas en las
gue se aplico el mismo instrumento para evaluar la variable clima organizacional

sin embargo se utiliz6 otro instrumento en satisfaccién laboral el cual es

27



cuestionario de satisfaccion laboral S20/23, se obtuvo como resultado que el
(p=0.098) por lo tanto la variable clima organizacional no guarda relacion directa y
significativa con la variable satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del
Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion. Por ultimo
encontramos el estudio realizado por Sanchez (2020) el cual fue aplicado en el
personal de salud en tiempos del COVID-19 en el Hospital Distrital Santa Isabel-
2020, en el caso de la poblaciéon se tomé una muestra de 100 profesionales
especializados en el area de salud, entonces las variables de estudio se sometieron
a la prueba de contraste para determinar la correlacion, lo que tuvo como resultado
en la correlacién de Pearson (R =0,347) y una Sig. (p=0,014), lo que indica la
existencia de una correlacion directa y significativa a un nivel intermedio entre el
Clima Organizacional con la satisfaccion laboral del personal de salud, siendo el
resultado similar al resultado del presente estudio. Por lo tanto, con los resultados
observados se puede mencionar la importancia de que estas dos variables se
mantengan en un buen nivel ya que esto influye en gran magnitud el desempefio
laboral de los miembros de una organizacion, asi mismo puede causar problemas
fisicos y mentales pueden repercutir en la vida cotidiana. Con estos estudios
también estamos confirmando que en la mayoria puede existir una correlacién
directa y significativa entre ambas variables. Por lo tanto se menciona a Loitegui,
(1990), considera la satisfaccion laboral en relacién con el clima organizacional
como un proceso constructivo de tipo pluridimensional para lo cual las diferentes
dimensiones que son abordadas por las personas van a establecer los fundamentos
de las actividades que realiza y van a formar parte del proceso de satisfaccion que
va a estar integrado por una serie de aspectos especificos y parciales que van a
reflejarse en una satisfaccion global de todos los procesos en forma de satisfaccion
dentro de la organizacion que es el principio basico del porque una persona realiza
una actividad de manera necesaria y dentro de los principios generales que aborda

las diferentes dimensiones laborales.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El tipo de clima organizacional percibido por la gran mayoria del personal del

centro de salud CLAS Santiago - Ica es el saludable.

Segundo: La gran mayoria del personal del centro de salud CLAS Santiago - Ica indica

un nivel bajo de satisfaccion laboral.

Tercero: Se concluyd que existe correlaciones significativa y directa entre la variable

clima organizacional y las 5 dimensiones de satisfaccion laboral.

Cuarto: Existen correlaciones significativas y directas entre la variable satisfaccion

laboral y las 3 sub variables del clima organizacional.

Quinto: Las variables clima organizacional y satisfaccién laboral se correlacionan

directa y significativamente con un tamafio del efecto grande (Cohen, 1988).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al jefe del Centro de salud CLAS Santiago, fomentar el
compromiso mediante el establecimiento de normas o reglas donde se incluya
horarios que sean utilizados Unicamente para el desarrollo de actividades en
beneficio del fortalecimiento del buen clima organizacional y el mejoramiento de la

satisfaccion laboral.

Segundo: Se sugiere fortalecer y asi mismo mantener toda conducta favorable,
desarrollando un programa estratégico donde se puedan realizar actividades
psicoeducativas, de integracion y recreacion como talleres y capacitaciones con la
finalidad de fortalecer el buen clima organizacional y mejorar la satisfaccion laboral
en el personal del Centro de salud Clas Santiago.

Tercero: Impulsar la creacion de incentivos al personal mediante los
reconocimientos, lo cual genera motivacion para mejorar sobre si mismo, como
persona y profesional, por lo tanto, esto generara percepciones positivas sobre si
mismo, comparieros y jefe de trabajo.

Cuarto: La autoridad del centro de salud Clas Santiago debe crear un programa de
evaluacion, asi como las evaluaciones de desempefio laboral para medir el nivel de

clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal.

Quinto: Se recomienda realizar un cuadro comparativo de forma periddica donde
se pueda identificar si hubo mejoras en el clima organizacional y satisfaccion laboral
en el personal, eso permitird conocer los puntos de quiebre y mejorar las estrategias

para obtener un mejor resultado.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO
Variable 1: Clima organizacional
L Objetivo general: 11 items (11. 16. 21. 4
Hipdtesis general: Determinar la relacion entre el Potencial humano 126175 (7 1'9 61’8 '25’)5'
Existe relacion directa y cima organizacional = y la o ! isef
significativa entre  clima satisfaccion laboral ‘en el Disefio 9 items (6, 27, 3, 14, 10, 6, Disefio:
organizacional y a personal del centro de salud organizacional 13, 29, 30 y 34) No
satistaccion laboral en el CLAS Santiago, Ica — 2021, expﬁlrimﬁntal
personal del centro de - - . L
salud CLAS Santiago, Ica—  OPietivos especificos, Cultura de la 8 items (24, 26, 1, 8, 33, 20, Descriptivo -
reI;cIiE(;(:(ta?]tre 2021. Primero: Identificar los niveles organizacion 23y3l) Correlaciona
ol clima HipGtesis especificas: del clima organizacional en el ) ) ~
lima personal del centro de salud Variable 2: Satisfaccion Laboral Poblacién = 50
organizacion H3: Existe relacion directay ~ CLAS Santiago, Ica — 2021. - Muestra = 45
f’:ll y Ia. significativa entre clima  Segundo: Identificar los niveles Supervision 6 items (13,14,15,16,17,18)
satisfaccion organizacional y las de satisfaccién laboral en el
laboral en el dimensiones de personal del centro de salud Instrumentos:
personal del satisfaccion laboral en el ~CLAS Santiago, Ica — 2021. ) - e Clima
centro de personal del centro de Tercero: Describir las Ambiente fisico 5 ftems (6,7,8,9,10) organizacional
salud CLAS salud CLAS Santiago, Ica—  correlaciones entre el clima del MINSA
Santiado. Ica 2021; organizacional y las Escala d
lago, dimensiones de satisfaccion * sca a. €
—20217? comportamient

H4: Existe relacion directay
significativa entre
satisfaccion laboral y las
sub variables del clima
organizacional el personal
del centro de salud CLAS
Santiago, Ica — 2021.

personal en el personal del
centro de salud CLAS Santiago,
Ica—2021.

Cuarto: Describir las
correlaciones entre la
satisfaccion laboral y las sub
variables del clima
organizacional en el personal
del centro de salud CLAS
Santiago, Ica — 2021.

Prestaciones 5 items (4,11,12,22,23)

Intrinseca 4 items (1,2,3,5)

PartiCipaCién 3 ftems (19,20,21)

0
organizacional
en satisfaccion
laboral (ECO
50) de Pereyra.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

mismo

Intrinseca

Oportunidades de trabajo de
hacer lo que guste o destaque
Objetivos y metas a alcanzar

Participacion

Participacién en la
Toma de decisiones

VARIABLES DE P DEFINICION SUB VARIABLES ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL Y DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El clima organizacional se encuentra | El instrumento creado ) *  Innovacion
basado en las diferentes | porel MINSA enel 2012, Potencial e  Liderazgo
percepciones que se comparten por | el cual contiene 34 humano * gec?”r‘tpensa
parte de los miembros de una| items, es decir, 28 se * tonfo No saludable:
organizacién en relacién al trabajo | encargan de medir las 3 Disefio e  Estucwra o 28 - 56.
Clima que realizan en un ambiente fisico | sub variables y sus 11 organlizacional : ?gg:r:;gzc’:;%gr?::|zacuona| Por mejorar:
organizacional deter.mlnado. y las diferentes | dimensiones, 6 ~ se e Remuneracion 57 -84
relaciones interpersonales que se | encargan de medir la Motivacion .
Iy * Saludable:
generan en torno a este dentro de | valoracién de la escala e Identidad
ciertas regulaciones que afectan de | de Lie o escala de | Culturadela «  Conflicto y cooperacién 85-112.
manera formal el trabajo. (MINSA, | sinceridad. Es de escala organizacion
2012) ordinal.
Considera que “La satisfaccion | Cuestionario de . Supe_zrv_isién recibida
laboral se encuentra establecido | satisfaccion laboral ECO *  Proximidad y frecuencia de la
como una serie de sensaciones que | 50 de Pereyra (2015), el isié supervision
se producen en el trabajo que cual contiexe 53 ite)ﬁws Supervision * Apoyo recibido de los superiores
P . 10 4 . - ’ e Relaciones interpersonales
permiten al tr_ab_ajador generar una eyalua_ 5 principales «  Igualdad y justicia en el trato
serie de sentimientos favorables al | dimensiones. Su recibido de la empresa Satisfaccion
vinculo, es decir, con el lugar donde | evaluacion es de tipo e Entorno fisico baja:
labora”. (Robbins & Judge, 2009). let_art. Es de escala Ambiente fisico . impieza 23-116
ordinal. . lluminacion Satisf o,
i i4 . Ventilacion atistaccion
Satisfaccion +  Temperatura promedio:
laboral . Salario recibido 117 - 126
. Oportunidades de promocion o . sz
Prestaciones capacitacion Satisfaccion
e Negociacion alta:
e  Satisfacciones de trabajo por si 127 - 161




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre y Apellidos: .....cccoiiiiiiiiiii i e e Edad: .........
Nombres de estableCimiento: .......cooiiiiiii e
Sexo: () Femenino ( ) masculino Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2)
Asistencial Profesion: ..., Condicion: (1) Nombrado (2)

Instruccion:

e Marque con una x la respuesta correcta:

e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
e Es importante responder de manera franca y honesta.
Escalas: nunca (1) a veces (2) frecuentemente (3) siempre (4)

N° iTEMS NuncalA veces | Frecuentemente| Siempre

Mi centro de labores me
1 |ofrece la oportunidad de hacer
lo mejor que se hacer

2 |Me rio de bromas

Mi jefe inmediato trata de
3 | obtener informaciéon antes de
tomar una decision

La innovacion es caracteristica
de nuestra organizacién

Mis compafieros de trabajo
5 |[toman iniciativas para la
solucion de problemas

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

Mi jefe esta disponible cuando
se le necesita




Mi jefe inmediato se preocupa
por crear un ambiente laboral
agradable

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

12

Es facil para mis compafieros
de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideras

13

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién

14

En mi organizacion participo
en la toma de decisiones

15

Estoy sonriente

16

Los premios y reconocimientos
son distribuidos en forma justa

17

Mi institucién es flexible y se
adapta bien a los cambios

18

La limpieza de los ambientes
es adecuada

19

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

20

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

21

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

22

Cometo errores




23

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud

24

Las otras areas o servicios me
ayudan cuando las necesito

25

En términos generales me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

26

Puedo contar con mis
comparieros de trabajo
cuando los necesito

27

Mi salario y beneficios son
razonables

28

Cuando he encontrado algo lo
devuelvo a su duefio

29

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los
trabajadores 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
organizaciéon de salud

32

He mentido

33

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud

34

Presto atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes




Muy Satisfecho:

Bastante Satisfecho.

Algo Satisfecho:

Indiferente..

Algo Insatisfecho:

Bastante Insatisfecho.

Muy Insatisfecho.
Edad:

7

W b~ 01O

2
1

Escala de Satisfaccion Laboral Eco 50
Indicaciones: Califique del 1 al 7 de acuerdo con la siguiente escala el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los diferentes
aspectos de su trabajo. Marque con una x la respuesta correcta:

INICIO

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
destaca.

(1) (2) () (4) (5) (6) (7)
1) (2) () 4) (3) (6) (7)

(1) (2 (3) (4) (5) (6) (7)
(1) (2 (3) (4) (5) (6) (7)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
(1) (2 B) @ ) 6) (1)

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
(1) (2 (3) (4 (5) (6) (7)
(1) (2 B) @ ) (6) (1)

(1) (2 (3) (4 (5) (6) (7)
(1) (2 3) (4 (5) (6) (7)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
OIGISIOIOION)

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
(1) (2 3) (4 () (6) (7)
1) (2 B) @ ©G)6) ()

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (V)
1)@ B) @ ®)@E) )

501.
502.

503.
504.

505.
506.
507.
508.

509.
510.
511.
512.

513.
514.
515.
516.

517.
518.
519.
520.

521.
522.
523.

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
El salario que usted recibe

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
La iluminacién de su lugar de trabajo.

La ventilacién de su lugar de trabajo.

La temperatura de su local de trabajo

Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa
Las oportunidades de promocién que tiene.

Las relaciones personales con sus superiores.

La supervision gque ejercen sobre usted

La proximidad y frecuencia con que es supervisado
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de su empresa

El apoyo que recibe de sus superiores.

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo
Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.

La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales.



Anexo 4: Distribucion de la poblacion segun variables sociodemograficas

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Rangos de De 20 a 40 28 62,2

edad De 41 a 65 16 35,6

De 66 a mas 1 2,2

Total 45 100,0

. Mujer 23 51,1
Geénero

Hombre 22 48,9

Total 45 100,0

Grupo Asistencial 38 84,4

ocupacional Administrativa 7 15,6

Total 45 100,0

62,2 62,2
35,6 97,8
2,2 100,0
100,0
51,1 51,1
48,9 100,0
100,0
84,4 84,4
15,6 100,0
100,0

En esta tabla de observa los datos sociodemograficos de la poblacion

evaluada, la muestra es de 45 participantes, el cual lo dividimos en las siguientes

variables sociodemogréficas: rango de edad de 20 a 40 afios con un (62,2%) cuenta

con mayor numero de participantes; de 41 a 65 afios con el (35,6%) y el rango de

menor participantes es de 66 afios a mas constituido con el (2,2%). En la variable

genero tenemos femenino con el (51.1%) y masculino con (48,9%), siendo la

primera la de mayor poblacion. Por ultimo, el grupo ocupacional, asistencial esta

constituido por el (84,4%) es decir tiene mayor poblacion y en el area administrativa

por el (15,6%) con una poblacién baja.



Anexo 5: Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.816 45 0.000
Potencial humano 0.805 45 0.000
Disefio organizacional 0.795 45 0.000
Cultura organizacional 0.783 45 0.000
Satisfaccion laboral 0.958 45 0.103
Supervision 0.977 45 0.503
Ambiente Fisico 0.951 45 0.055
Prestaciones 0.973 45 0.372
Intrinseca 0.966 45 0.199
Participacion 0.928 45 0.008

Los resultados obtenidos indican una distribucion anormal o no paramétrica

en la variable clima organizacional y sus 3 sub variables, sin embargo, en la variable

satisfaccion laboral y 1 de sus dimensiones se encontré una distribucion anormal o

no paramétrica, mientras que las 4 dimensiones restantes se encontré una

distribucion normal o paramétrica, porque lo que se utilizé la correlacion de

Pearson.



Anexo 6: Confiabilidad de los cuestionarios

Estadistica de fiabilidad de los cuestionarios clima organizacional del MINSA y
cuestionario de satisfaccion laboral (ECO50)

N %
Validos 45 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 45 100,0
Cuestionario clima organizacional del MINSA
Alfa de N de
Cronbach elementos
,965 28

Se observé existencia de un nivel alto de confiabilidad. Es importante
indicar que son 34 items, 6 corresponden a escala de sinceridad las cuales se
excluyen y solo se toman en cuenta 28 items correspondientes al clima

organizacional.

Cuestionario satisfaccion laboral (ECO50)

Alfa de N de
Cronbach elementos
,955 23

Se observo que la confiabilidad es de un nivel alto. Se consideré los 23

items correspondientes del cuestionario.



Anexo 7: Ficha de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimados colaboradores el presente documento tiene como propdésito hacer
la invitacidén respectiva a participar del presente estudio que tiene como finalidad
otorgar el grado académico de titulo profesional a la autora Carpio Valenzuela,
Tereza del Pilar, quien realizo esta investigacion con la finalidad recolectar
informacion sobre la situacion laboral de los colaboradores del centro de salud
CLAS Santiago - Ica.

No existe ninguna molestia o riesgo minimo al participar en este trabajo de
investigacion. Usted es libre de aceptar o de no aceptar.

Si usted acepta participar, le informamos que se llevaran a cabo los
siguientes procedimientos:

e Colocar la informacién completa del participante.

e Marque con una x la respuesta que considere correcta.

e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
e Es importante responder de manera franca y honesta.

Siacepto ()

No acepto ( )

Datos del participante:

Nombres y Apellidos o iniciales: ........ccovviiiiiiiiiii e
Nombre del establecimiento: ..c.ocvveviiiiiiciiiiercercr e Edad: ...................
Género: () Femenino () Masculino Profesion: ......cccocvvioiiieiennenenesennnnnns
Condicion: (1) Nombrado (2) Contratado (3) Interno o practicante Grupo
Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial Tiempo trabajando en el

establecimiento: coveeeeeeeeeeeeeeeeeeeannns

Fecha de aplicacion: ...........ccoiiiii i e e e e e



Ane

X0 8: Autorizaciones de instrumentos

Autor original del “Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23”.

e

Re: SOLICITUD DE AUTORIZACION

José Luis <Jose.L.Melia@uv.es> H D
Mié 8 Dic 2021 23:53
Para: Usted

Buenos dias Tereza:

Muchas gracias por su interés en mi trabajo. Los cuestionarios de satisfaccion laboral 54/82, 520/23, 510/12 y S21/23, asi como otros
cuestionarios, estan disponibles completos en mi sitio web de la Universidad de Valencia

www.uv.es/psicometria

www,uv.es/sequridadlaboral

y son de libre disposicién para usos académicos o profesicnales por lo que pueden utilizarlos libremente para su investigacion o para sus
proyectos profesionales siempre citando correctamente su origen en el mencionado sitio web de la Universidad de Valencia y los autores del
cuestionario o cuestionarios que utilice. En este sitio web también encontrard algun articulo con la informacién que le puedo ofrecer explicando
como utilizarlos y mucha mas informacién sobre otros instrumentos.

Marmalmente el 510/12 se utiliza como un sélo factor, aungue puede utilizarse con mas de uno. 5i desean un medida factorial es mas
recomendable el 520/23. El 54/82 provee la medida factorial mas completa pero también es mas extenso.

Ma dispongo de un manual de correccién ni nada parecide, pero todos estos cuestionarios se comrigen muy facilmente. Para cada sujeto (casa),
sumen las respuestas que pertenecen a un factor y dividan por el numero de items que entren en la suma, de ese modo obtienen una media que
estd expresada en la misma escala de respuesta de las preguntas, lo que hace facil interpretarlo. Luego hagan lo mismo para el siguiente factor... y
pueden hacerlo también para el conjunto del cuestionario sumando todes los items y dividiendo siempre por el ndmero de items (es decir el
nimero de respuestas) que han entrado en esa suma para cada sujeto (casa).

Sile es posible le recomiendo que utilice el S20/23 en vez del S21/26 porque este ultimo tiene escala de respuesta dicotomica y da menos juego.
Le deseo mucho éxito en su investigacion.

Saludos cordiales

José L. Melia

EI9/12/21 a las 4:52, tereza del pilar carpio valenzuela escribié:

Autor de la adaptacion en el Peru del cuestionario antes mencionado, ahora
denominado “Escala de comportamiento organizacional en satisfaccion laboral
(ECO 50)”.

&«

Re: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA UTILIZAR INSTRUMENTO PSICOLOGICO

Jose Luis Pereyra Quifiones <joseluispereyraq@gmail.com> oo S
Mar 14 Dic 2021 12:21

Para Usted

Tereza dell Pilar Carpio Valenzuela
Estimada alumna
Si tienes mi permiso para usar el ECO 50

Atentamente
Dr. Jose Luis Pereyra

o Libre de virus. www.avast.com

El mar, 14 dic 2021 a las 18:20, Jose Luis Pereyra Quifiones (<joseluispereyraq@gmail com > ) escribié:

Tereza del Eslimada ECO 59 Dr. Jose Luis pereyra

El'lun, 13 dic 2021 a las 23:09, tereza del pilar carpio valenzuela (<tereza del pilar@hotmail.com>) escribid:
SALUDOS CORDIALES PSIC. JOSE LUIS PEREYRA QUINONES

Yo Tereza del Pilar Carpio Valenzuela, soy Bachiller en Psicologia de la Universidad "5an Luis Gonzaga" de Ica - Pert, estoy desarrollando una investigacion que lleva por titulo
"Clima organizacional y satisfaccién laboral en el personal del centro de salud CLAS Santizgo, Ica — 2021". El estudio tiene como objetivo determinar si el Clima organizacional
tiene relacién con la satisfaccidn laboral en el personal del centro de salud CLAS Santiago, Ica. Asi mismo, su realizacién es netamente con fines académicos, para ello, le
solicito respetuosamente la autorizacién para la utilizacién de su instrumento denominado "Escala de comportamiente organizacional en satisfaccion laboral (ECO 50) . La
autorizacién se extiende por Unica vez para los propdsitos de la tesis indicada.

5in mas gque decirle me despido de usted.

Estaré atenta a su respuesta, Muchas Gracias de ante mano.




Recibo de pago del instrumento “Escala de comportamiento organizacional en
satisfaccion laboral (ECO 50)”.

>BCP>

Pereyra Quinones Jose Luis

S/ 300.00

1 2021 2000

D ting Poreyra Quinones Jose Luls
Banco BOP - 191 2426682110 39

Moneda Soles

Qrigen Ahaorro Soles

ol DO94EeH U 39

MNomero de operacion 43263 F32

Mensaje

ECD S0 oo satisfaccshn laboral



Anexo 9: Autorizacién del Jefe de centro de salud CLAS Santiago - Ica

CARTA DE AUTORIZACION

Yo, LOPEZ QUIJANDRIA FELIPE, jefe del centro de salud CLAS Sanliago - Ica,
autorizo a la Srta. Tereza del Pilar Carpio Valenzuela, identificada con DNI N°
74429588, bachiller en Psicologia, actualmente estudiante de la Universidad Cesar
Vallejo, para que aplique los instrumentos necesarios para su proyecto de tesis
denominado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal del centro
de salud CLAS Santiago, Ica — 2021".

Sin més que decirle me despido de usted con la espera de su pronto visita para el
desarrollo de su proyeclo de investigacion con fines académicos y de buen

desarrollo para nuestro establecimiento.

&5 CLAS SANTIAGO
e
GERENTE Y -
LOPEZ QUIJANDRIA FELIPE

Jefe del centro de salud
DNI: 21459096




Anexo 10: Carta de solicitud de autorizacion de uso de instrumentos y del
jefe del centro de salud CLAS Santiago remitido por la Universidad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ Ao del bicentenario del Perd: 200 ahos de independencia”

CARTA N'01031- 2021/EP/PSI.UCY LIMA NORTE-LN

Los Olhvos 14 de Diciembre de 2021

Autor:

« PEREYRA QUINONES JOSE LUIS
Bresente -
De nuestra conside racidn:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo vy a la vez presentarle a la Srta.
CARPIOWVALENZUELATEREZA DELPILAR, con DM|74429598 estudiante delaltimo afio dela Escuela
de Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N* 700270051, quien realizard
su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en Psicologia titulado: "Clima
organizacional y satisfaccon laboral en el personal del centro de salud CLAS Santlago, lca —2021",
este trabajo de investigacidn tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard
una imestigacion con el uso del instrumento (Escala de comportamiento organizacional en
satisfaccion laboral (ECO 50)) a través de la validez, la confiabilidad, andlisis de items y baremos
tentativos.

Agradecemaos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacién para el uso del instrumento en mencidn, para sdlo fines académicos, v asi prosiga con

el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle los sentimientos de miespecial
consideracidn y estima personal,

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
"Afo del bicentenariodel Perd: 200 afios de independencia®
Los Olivas, 15 de Diciembre de 2021

CARTA INV.N°01138 -2021/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

LOPEZ QUIJANDRIA FELIPE

lefe

Centro de salud CLAS Santiago = Ica.

Carr, Panamericana Sur 320, Santiago 11231

Presente, -
De nuestra consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo v a la vez solicitar autorizacion
para la Srta, CARPIO VALENZUELA Tereza del Pilar con DMI N* 74429598 estudiante de la carrera
de psicologia, con cédigo de matricula N® 700270051 quien desea realizar su trabajo de
investigacion para optar €l titulo de licenciado en Psicologia titulade: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal del centro de salud CLAS Santiago, lca —2021", Este trabajo de
investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro algune, donde se realizara una investigacidn,

Agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizadon para €l uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga con

el desarrollo del proyecto de investigadion,

En esta oportunidad hago propida la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracidny estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de |la Escueela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 11: Certificacion de conducta responsable en investigacién

‘ GUIA CALIFICACION ‘ RENACYT ‘ TEREZA DEL PILAR CARPIO VALENZUELAS] | D] ‘Manualde uso‘ Cerrar Sesion

\ | | | || I | | \

El servicio de importacion de publicaciones desde Web of Science se encuentran temporalmente deshabilitado. Puede utilizar
el boton "Publicaciones" e ingresarlas de forma manual.

El Curso de Conducta Responsable en Investigacion CR/no es requisito para la calificacion RENACYT. El URL es
https://vinculate.concytec.gob.pe/conducta-responsable-en-investigacion

PERFIL

TEREZA DEL PILAR CARPIO VALENZUELA

Calificacion, Clasificacién y Registro de Investigadores

| sobcar icarporacién

0 Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 21/03/2022






