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Resumen

El objetivo de investigacion fue: determinar la relacion entre el clima
organizacional en la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del hospital
Andahuaylas, 2022. El estudio es de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, transversal, nivel descriptivo y alcance correlacional; con
una muestra de 55 obstetras que laboran en el servicio de Obstetricia,
seleccionado a través de un muestreo no probabilistico intencionado. La técnica
fue la encuesta, como instrumento un cuestionario por cada variable, con una
confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.922 para la variable clima organizacional y
a = 0.917 para la variable satisfaccién laboral. La validacion de instrumentos fue a
través del método de juicio de expertos. Los resultados respecto al clima
organizacional, muestran que una mayoria percibe un clima organizacional de alto
nivel (63.6%), seguido los del nivel medio (34.5%) y un casi ausente que la
califica de nivel bajo, con apenas el 1.8%; respecto a la satisfaccion laboral,
predomina el nivel medio con 80%, seguido del nivel alto con 18.2% y apenas el
1.8% en un bajo nivel. El p valor = 0,000 < 0,05, permite concluir que existe una
relacion directa, significativa de magnitud alta entre clima organizacional y

satisfaccion laboral (Rho = 0,726).

Palabras Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, remuneraciones
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Abstract

The research objective was: to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the Obstetrics service of the
Andahuaylas, 2022 hospital. The study is of an applied type, with a quantitative
approach, non-experimental, cross-sectional design, descriptive level and
correlational scope; with a sample of 55 obstetricians who work in the Obstetrics
service, selected through an intentional non-probabilistic sampling. The technique
was the survey, as an instrument a questionnaire for each variable, with a
Cronbach's Alpha reliability of 0.922 for the organizational climate variable and a =
0.917 for the job satisfaction variable. Instrument validation was through the expert
judgment method. The results regarding the organizational climate show that a
majority perceives a high level organizational climate (63.6%), followed by those of
the medium level (34.5%) and an almost absent one who qualifies it as a low level,
with only 1.8%; Regarding job satisfaction, the medium level predominates with
80%, followed by the high level with 18.2% and only 1.8% in a low level. The p
value = 0.000 < 0.05, allows us to conclude that there is a direct, significant
relationship of high magnitude between organizational climate and job satisfaction
(Rho = 0.726).

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, remuneration
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INTRODUCCION

Actualmente, en una realidad altamente competitiva, con el proposito de
enriquecer el desempefno de los trabajadores, las organizaciones buscan con
frecuencia implementar diversos métodos para elevar la productividad y lograr un
posicionamiento organizacional expectante. En tal sentido, resulta importante
para toda organizacidén, medir y conocer su clima organizacional, como aspecto
predictor de sus resultados y metas institucionales; asimismo, integrar los
comportamientos y aptitudes de los colaboradores hacia el logro de metas

comunes (Simbrén y Sanabria, 2020).

Durante los ultimos afos, el ambiente laboral, conocido como clima
organizacional, se ha convertido en un hecho complejo, que suele relacionarse
con la calidad de vida laboral, por su influencia directa o indirecta con la misma;
ambos elementos se interrelacionan y coadyuvan al desarrollo organizacional.
Factores como el desempleo, la globalizacion y la disminucion de la cobertura de
las organizaciones, influyen en la generacion de un ambiente laboral muy
complejo, que repercute en la salud de los trabajadores (Rivera et al., 2018). En
tal sentido, el ambiente laboral influye en la conducta, satisfacciéon vy

productividad de los trabajadores (Saker et al., 2015).

La Salud Publica considera muy importante la medicion y analisis del
clima organizacional en salud, ya que representa un elemento basico para el
desarrollo de sus metas estratégicas y operativas, permitiendo a sus autoridades
una vision futura de la organizacion, asimismo, conozcan la situacién actual de
comportamiento de esta variable, facilitando la identificacion de necesidades
reales del clima organizacional, respecto al futuro deseado, como insumo para
definir las acciones a implementar para alcanzar dicha vision del futuro

institucional. (Mirandaet al., 2015, citado por Bravo, 2019).

A nivel global, el clima organizacional (CO) es un instrumento fundamental de
cambio que contribuye a una mejor eficiencia organizacional. Actualmente, en un
mundo dinamico, caracterizado por una elevada competencia nacional e
internacional, resulta ineludible comprender los elementos que influyen sobre la

productividad de los trabajadores. (Bravo, 2019).



Durante las ultimas décadas, la satisfaccion laboral (SL) ha sido bastante
estudiada en el sector salud, reconociendo como elemento de alta importancia
en el desarrollo de los trabajadores de salud respecto a su interrelacidon social con
sus companeros de labores, ausencia e incluso abandono laboral; por lo que

tratar el tema resulta un reto para todas las instituciones de salud (Nique, 2020).

En el plano internacional se han desarrollado una diversidad de estudios,
al respecto, Lan (2019) en su estudio encontré una relacién entre el clima
organizacional y la relacion laboral; sefala que un clima laboral inadecuado,
repercute en la relacion e interaccion de los colaboradores. Siendo el estrés
laboral, el agotamiento, factores que influyen para que ocurra una inadecuada

relacidon entre las dos variables (Sotelo Asef et al., 2017).

Estudios en paises Latinoamericanos como México, Chile, Venezuela y
Brasil: muestran resultados preocupantes, con una considerable o mayoria de
enfermeras que manifiestan percibir insatisfaccién laboral, debido a escasas
acciones de reconocimiento por sus autoridades, a la sobrecarga laboral, y no
precisamente atribuido a los cuidados especializados que brindan a los

pacientes.(Nique, 2020, que cita Cifuentes y Manrique, 2014).

Carrillo y Rios (2015) sostienen que la SL de los colaboradores impacta
en la calidad de servicios de salud que ofrece. Asimismo, sefala que diversos
estudios encontraron que mejorar los niveles de SL, mejora la comunicacion e
interaccion con los pacientes, lo cual incrementa la calidad de servicios

brindados.

Segun Nigue (2020) que cita al Ministerio de Salud (2015), sefiala que en
nuestro pais es necesario implementar algunas acciones que busquen mejoras
del personal de salud, a través de acciones de capacitacion, talleres de
motivacion y crecimiento personal. Enfatiza que, si las organizaciones no le dan
importancia al CO y la SL, es mas probable que los colaboradores reduzcan su
productividad y desempefio laboral, por lo que recomienda medicion y analisis
periodico de estas variables en las instituciones de salud, a efectos de conocer el
comportamiento de las mismas a efectos de disenar e implementar soluciones,
que busquen mantener o elevar la productividad. Un efecto principal al no
desarrollar y tratar el clima organizacional, es el deterioro fisico y mental de los



trabajadores, la desmotivacion y calidad de servicios de salud brindados a los

usuarios.

El hospital de Andahuaylas tiene como unos de sus objetivos, brindar
servicios de salud de calidad a los usuarios. Dentro de las funciones dispuestas
al servicio de obstetricia es cuidar al paciente durante el periodo del
preconcepcional, concepcional y post concepcional. Es por ello que actualmente
estd interesado en mejorar el entorno laboral de los obstetras, para aumentar su
satisfaccion en el trabajo, para que se sientan efectivos y se sientan orgullosos

de su trabajo para hacer este dia otro dia.

El Hospital de Andahuaylas, no es ajena a esta problematica, con cierta
frecuencia se observa problemas de clima organizacional, ocurrencias de
conflicto; situacibn que, sumado a las inadecuadas condiciones de
infraestructura, equipamiento moderno y disponibilidad de medicamentos e
insumos, que desmotivacidon al personal de salud, afectando el clima
organizacional y los nivelesde satisfaccion laboral, perjudicando el cuidado de la
salud y bienestar de los pacientes. Sin embargo, se desconoce el
comportamiento real de estas variables y su grado de asociacion, pues no se
realiza regularmente dichas mediciones. Las ultimas gestiones no
necesariamente han priorizado acciones de abordaje de estos importantes
aspectos asociados al desarrollo y crecimiento institucional. Razones por las que
se ha considerado importante desarrollar la presente investigacion

concretamente, en el servicio de Obstetricia del hospital de Andahuaylas.

El problema principal de estudio fue: ;Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del hospital
de Andahuaylas 20227 en cuanto a los problemas especificos tenemos: a) ;Qué
relacion existe entre estructura y la satisfaccion laboral en el servicio de
Obstetricia del hospital de Andahuaylas 20227, b) ;Qué relacion existe entre la
autonomia y la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del hospital de
Andahuaylas 20227; c) ¢ Qué relacion existe entre relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del hospital de Andahuaylas
20227; d) ¢Qué relacion existe entre recompensa y satisfaccion laboral en el
servicio de Obstetricia del hospital de Andahuaylas 20227 y e) ¢Qué relacién



existe entre identidad y la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del
hospital de Andahuaylas 20227

La justificacion tedrica esta dada por el aporte tedrico del comportamiento
actual de las variables en el servicio de obstetricia, identifica los aspectos
asociados a la situacion problematica de clima organizacional y SL. La
justificacion metodoldgica esta dada porque el estudio, aplicé el método cientifico
de investigacion, haciendo uso de instrumentos validos y confiables; aplicando
estadisticos igualmente validos y estandarizados para estudios de investigacion;
situacion que permite que el estudio sea referencial para estudios posteriores
sobre el tema. La justificacion practica sera efectiva cuando personal de salud y
autoridades, implementar planes de intervencion y mejora, tomando como

insumo los resultados del presente estudio.

Como objetivo general se plante6: Determinar la relacién entre el clima
organizacional en la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del hospital
Andahuaylas 2022. Siendo los objetivos especificos: a) Determinar la relacion
entreestructura y la SL en el servicio de Obstetricia del hospital de Andahuaylas
2022; b) Determinar la relacion entre la autonomia y la SL en el servicio de
Obstetricia del hospital de Andahuaylas 2022; c) Determinar la relacion entre
relaciones interpersonales y la SL en el servicio de Obstetricia del hospital de
Andahuaylas 2022; d) Determinar la relacion entre recompensa y SL en el
servicio de Obstetricia del hospital de Andahuaylas 2022 y, e) Determinar la
relacion existe entre identidady la SL en el servicio de Obstetricia del hospital de
Andahuaylas 2022.

La hipotesis general fue: El clima organizacional tiene una relacién directa
significativa con la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital
del Andahuaylas 2022: Como hipotesis especificas: a) La estructura tiene una
relacion significativa con la SL en el servicio de Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas 2022; b) la autonomia tiene una relacién significativa con la SL en
el servicio de Obstetricia del Hospital de Andahuaylas 2022, c) Las relaciones
interpersonales tiene una relacion significativa con la SL en el servicio de
Obstetricia del Hospital de Andahuaylas 2022; d) La recompensa tiene una
relacién significativa con la SL en el servicio de Obstetricia del Hospital de



Andahuaylas 2022, y e) La identidad tiene una relacion significativa con la SL en

el servicio de Obstetricia del Hospitalde Andahuaylas 2022.



1. MARCO TEORICO

En relacidn a investigaciones previas asociado a las variables de estudio a

nivel internacional encontramos a:

Zapata (2022), en México, con el objetivo de estudiar la asociacion entre
el CO y la SL en enfermeras de un hospital en México. Usdé un método de
estudio descriptivo, de enfoque cuantitativo, correlacional, disefio transversal.
Los resultados muestran que el 51.2 % percibe un CO adecuado, mientras que
un 45.7% lo catalogé como “en riesgo”, apenas el 2.2% como inadecuado. Por
otro lado, el 82.6% refiere alta SL y un 17.4% como moderada SL. Segun la
correlacion de Pearson=0.9732, se encontrd una alta correlacién entre el CO y la
SL. Concluye la existencia de una correlacion significativa, positiva entre ambas

variables.

Pico (2020), en Ecuador, en su estudio para medir las variables y conocer
la incidencia del CO sobre la SL en colaboradores de un establecimiento de
salud. Utilizaron una metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo, método
inductivo- deductivo, de disefio no experimental, de corte transversal. Encontro
en general que, los colaboradores catalogan sentir un favorable y buen nivel de
la variable clima organizacional en la institucion, con un promedio general de
79,3%, situacion similar ocurre en todas sus dimensiones. Por otro lado, la gran
mayoria reporta una adecuada satisfaccion laboral, percibe que el ambiente
laboral es adecuado y favorable, por encima de la media con un 84.9%, apenas

un 4.6% siente insatisfaccion laboral.

Cherian et al. (2018), con el proposito de evaluar y conocer la relacion de
la SL de enfermeras con el compromiso organizacional en un hospital de Dubai.
Parael que utilizé6 un método descriptivo, diseio exploratorio, de nivel correlacional
entre el compromiso de las enfermeras y la satisfaccion laboral. Los resultados
indican que la mayoria de enfermeras (96%) recomendarian a la organizacion. El
65,2% con 21-25 anos de experiencia refiri¢ alta satisfaccion laboral; mientras
que el 56,6% con experiencia entre 0 a 5 afios querian dejar la organizacion.
Mientras los afios de experiencia aumentaba por encima de los 21 afos, mayor

porcentaje (65,2



%) querian quedarse. Se observd relacion entre la SL y el compromiso
organizacional (p=0,006). La SL total esta significativamente relacionado con
su compromiso afectivo (p=0,001) y niveles de compromiso total (p=0,006). Los
niveles de compromiso organizacional de las enfermeras, esta significativamente
correlacionada con su SL extrinseca (p= 0,006) y los niveles de SL total
(p=.0.006).

Los resultados de Sohrabian (2018) en su estudio para analizar la relacion
entre el CO y la SL en profesional enfermero de un hospital psiquiatrico de Iran.
Aplicé una metodologia descriptiva, analitica, correlacional. Encontr6 una
relacion significativa entre el CO con la SL; asimismo, una correlacion
significativa inversa o negativa entre las dimensiones espiritu de equipo y acoso
con la satisfaccion laboral (P<0/05). Las dimensiones intereses, distancia e
influencia en la SL fueron significativas a un nivel de significancia < 0/05. No
encontrd relacion significativa para otras dimensiones de espiritu de equipo,
acoso, intimidad, consideracion y énfasis en la produccion en niveles
significativos de 0.01 y 0.05. Se concluye, que existe una relacion directa entre
SL y CO; asimismo, que: los intereses, la distancia y la influencia, son los

principales aspectos del CO repercuten sobre la SL.

Pedraza (2018) en México, en su estudio para establecer la relacion entre
los elementos del CO y la SL, en 133 colaboradores publicos y privados. Estudio
de enfoque cuantitativo, explicativo no experimental, transversal. Los resultados
mostraron que apenas tres de las ocho dimensiones (identidad, apoyo vy
ambiente de afecto) del CO muestran una asociacion positiva y significativa con
la SL (r? = 0.69, valor F= 99.489, con Pv = 0.000). Se concluye, por tanto, que
estas tres dimensiones del CO, contribuyen de manera importante en el
bienestar o Sl reportado por los colaboradores de estudio. Resultados relevantes
que permitiran que gerentes de recursos humanos desarrollen practicas que
contribuyan a mejorar el clima laboral, por ende, la satisfaccion de los

colaboradores.

Entre antecedentes nacionales tenemos a Nique (2020) en su estudio
con el propésito de establecer la relacion entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral de enfermeros de la UCI en un hospital de Trujillo, para el



cual disei6 una metodologia fue de enfoque cuantitativo, no experimental
transversal correlacional. Los resultados muestran que el 78.8 % percibe un
regular Clima Organizacional regular, 15.2 % lo califica como bueno y apenas el
6.1 % como nivel malo. Por otrolado, el 81.8 % reporta un regular nivel de SL,
12.1% como nivel malo y un 6.1%. como nivel bueno. El coeficiente de
correlacion de Pearson = 0.596, demuestra una correlacidon positiva de

magnitud media entre las variables estudiadas.

En esa linea, Bravo (2019), en su estudio para determinar la influencia
del CO en la SL en 42 colaboradores de la red de salud en Chiclayo; cuya
metodologia fue de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, de corte
transversal. En relacion al clima organizacional encontré que el 81% reportan un
clima indiferente,un 19 % un clima participativo. Respecto a la SL, el 69% refiere
un nivel medio de SL, un 31 % en nivel alto; identificd no existencia de relaciéon
entre CO y SL en la red de salud estudiada. Concluyendo que, a pesar de
observarse una correlacionmoderada entre ambas, la influencia del CO es débil

sobre la SL en los colaboradores de salud estudiados.

Asimismo, Valencia (2019), en su tesis de maestria, para determinar la
relacion entre el CO y la SL de enfermeras de un hospital del Cusco, donde
aplicé un diseio metodoldgico de tipo transversal y correlacional, en 109
enfermeros. Los hallazgos del estudio muestran que aproximadamente el 67%
de enfermeros de un hospital del Cusco, refieren un nivel medio de SL. Las
dimensiones: condiciones fisicas, relaciones sociales, politicas administrativas,
desarrollo personal y relaciéon con la autoridad presentaron una satisfaccion de
nivel medio. La dimensiondesarrollo de tareas presenta un nivel bajo. En cuanto
al CO, el 57,80% reportan un clima por mejorar, el 21,10% un clima saludable y
el 21,10% un clima no saludable. Concluye la existencia de una relacion
significativa entre el CO y la SL (Chi2 = 58,335, p valor = 0,001) en los

profesionales de enfermeria estudiados.

Por su parte, Felipe et al. (2018), en el estudio para determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en el servicio de

emergencia de un hospital de Trujillo. Empleé una metodologia de tipo



descriptivo- correlacional, de corte transversal, no experimental, tuvo una
muestra de 60 colaboradores. El analisis estadistico fue con la prueba
estadistica de Pearson. Los resultaron muestran un valor del coeficiente de
Pearson = 0,801, que evidencia una relacion significativa entre el CO y la SL.
Concluyé que existe una relacion significativa entre las dimensiones del CO con

la SL de los colaboradores objeto de estudio.

Por otro lado, Vallejos (2017), en su estudio con el objetivo de conocer la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una microred
de salud en Lima, cuya poblacion y muestra fue de 66 trabajadores asistenciales
y 53 administrativos. La metodologia fue hipotético deductivo, de disefio no
experimental, nivel correlacional. Los resultados del CO muestran que el 54.6%
laconsidera un regular nivel, 29.4% en un nivel deteriorado o malo y apenas un
16% en un nivel aceptable. En cuanto a la SL, predomina el nivel alto y bajo,
ambos con un 37.8%, seguido del nivel medio con un 24.4%. Asimismo,
encontré una asociacion directa y significativa alta entre CO y SL (Rho de
Spearman=0.701) enuna microred de salud en Lima. Se concluye que existe una

relacion significativa yde fuerte magnitud ambas variables.

En referencia a las bases tedricas de la variable clima organizacional,
Chiavenato (2011), citado por Mancha (2018), la define como las caracteristicas
del ambiente organizacional percibida por sus miembros que influyen
poderosamente en su actitud y motivacion laboral; vale decir las caracteristicas y
peculiaridades del ambiente laboral, generan diversos niveles de motivacion en
los colaboradores. Porsu parte Armenteros y Sanchez (2015), citado por Mancha
(2018), la define como las percepciones de un grupo de personas sobre su
entorno laboral respecto a acciones de supervision, capacitacion, relaciones
laborales, politica institucional, formas de comunicacion, acciones

administrativas, ambiente laboral, entre otros.

Méndez (2015) sostiene que el CO es el ambiente o estructura
organizacional percibido por sus miembros segun las condiciones que identifica
durante su interaccion social, expresada en aspectos como: obijetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y

cooperacion, que definen su percepcién, participacion y actitud, reflejada en su



comportamiento,nivel de satisfaccion y compromiso laboral.

Nique (2020), que cita al Ministerio de Salud (2009), sefiala que el CO son
las percepciones de los colaboradores respecto a su organizacién, el cual se da
en funcion al trabajo, ambiente fisico, relaciones interpersonales y las medidas
formales e informales que desconciertan el trabajo. Asimismo, enfatiza que
cuando el ambiente laboral otorga satisfaccibn a las necesidades de los
colaboradores, elevan su autoestima, en consecuencia, el clima organizacional
es saludable; por el contrario, si el ambiente frustra estas necesidades, el clima
organizacional es débil y adverso; en consecuencia, el ambiente organizacional

repercute en los niveles de motivacion laboral.

Pifia (2007) citado por Nique (2020) afirma que el CO es importante
porquerefleja la eficacia laboral de una organizacion, muestra la relacidén de los
trabajadores y la organizacion en diversos aspectos, sirve como procedimiento
efectivo de revision de la productividad. Por otro lado, Eumud.net (2017) sefala
guelas organizaciones que persiguen la competitividad tienen una idea precisa y
objetiva sobre el tipo de clima organizacional que desean, a fin de que
identifiquen sus fortalezas para optimizar su ambiente laboral e implementar

acciones que mejoren la productividad.

Las diversas teorias del clima organizacional, surgen a partir de las
teorias de administracion que, si bien fueron definidas en el siglo XX, tienen

vigencia parael analisis de estudio.

La teoria de la administracién cientifica propuesto por Frederick Taylor
(1911), citado por Iglesias et al. (2019), disefiado para incrementar la
productividad en empresas de Estados Unidos; en su teoria concibe a la
organizacion como una estructura, enfatizando un analisis de los puestos de
trabajo a fin de programar mejorar en la eficiencia y productividad; sobre la base
de cuatro principios: division del trabajo, seleccién del personal, capacitacion o
especializacion y cooperacidon estrecha y amistosa entre jefes y empleados. La
teoria se enfoca en una organizacién formal y los principios generales de la
administracién como: divisién, autoridad y responsabilidad, disciplina, unidad de
mando, subordinacion de los intereses individuales a los generales,

remuneracion, centralizacién, orden, equidad, estabilidad del personal, iniciativa,
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espiritu de equipo, etc. (Zapata, 2022).

La teoria de las relaciones humanas, de Munsterberg y Mayo, entre 1924
y 1927, basada en las relaciones interpersonales, que se enfocan en una
organizacion informal, donde se promueva la motivacién, comunicacion,

liderazgo y dinamica de grupo (lglesias et al., 2019)

La Teoria del clima organizacional de Rensis Likert fundada en el afio
1948, afirma que el comportamiento de los colaboradores se deriva del
comportamiento de sus autoridades y la percepcion de las condiciones
laborales que brinda la organizacion, respecto a sus expectativas, sus
competencias y valores, en tal sentido, la reaccion se establece por la
percepcion de los colaboradores (Chiavenato, 2000). Identifica tres variables que
caracterizan a una organizacion, que influyen en la percepcion del clima: i)
variables causales o independientes, que establece la direccion, sentido y
busqueda de resultados en el que debe ir la organizacién, dada por estructura y
administracién, reglas, toma de decisiones, competencia y actitudes. Al modificar
estos aspectos de la variable, se modifican las otras variables; b) variables
intermedias, que refleja la situacion de salud interna, esta dada por los procesos
de la organizacién, como: los objetivos, la motivacién, el compromiso, la
comunicacion eficaz y la toma de decisiones; c) variables finaleso dependientes,
resultantes de las anteriores, dada por del logro de metas, la productividad, la
ejecucion de gastos, el estado de ganancias y pérdidas, entre otros. (Bravo,
2017).

La combinacién de estas variables, produce dos formas de clima
organizacional: clima autoritario y clima participativo. El primero, caracterizado
por una organizacion vertical, rigida, burocratica, con elevados indices de
insatisfaccion y desmotivacion laboral desde la percepcion de los colaboradores;
el segundo, caracterizado por una institucion dinamica, horizontal, que motiva al
logro de los objetivos, que considera atender las necesidades sociales de sus
colaboradores, donde se observa una interaccion entre direcciéon y empleados

para la toma de decisiones, etc. (Bravo, 2017, que cita a Chiavenato, 2000).

Sin embargo, una de las teorias mas importantes del clima organizacional

y satisfaccion laboral, es la Teoria del Desarrollo Organizacional, de Richard
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Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin, en el afno 1962, basado en el desarrollo
planificado de las organizaciones, teniendo como pilar la relacion de tres
elementos importantes: “persona-organizacion-ambiente”. Esta teoria define el
clima organizacional como la percepcidon de los colaboradores sobre su entorno
laboral, la relacion entre jefe-empleados, la toma de decisiones y la
comunicacion; en tal sentido, la percepcion es fundamental ya que contribuye al
éxito de una organizacion. Esta centrada en el conocimiento, analisis vy
propuestas de mejora enlas fases de descongelamiento, cambio y congelamiento
(Iglesias et al., 2019).

La importancia del clima organizacional radica en que brinda informacion
cientifica y sistematica sobre la percepcion y opinion de los colaboradores,
permitiendo evaluar las condiciones de trabajo en la que se desenvuelven; a
travésde lineas de base del clima organizacional, como referencia objetiva inicial,
lo cual permite disenar e implementar planes de mejora continua, asimismo,

evaluar los resultados o efectos de tales implementaciones (Moreno, 2012).

Segun estudios de Litwin y Stringer (1968), citados por (Ascarza, 2017) y
Koys y Decosttis, (1991) citado por Chiang (2015), identifico cinco dimensiones
delClima organizacional: a) Estructura, es la manera como asumen los miembros
de una organizacion las normas, lineamientos, procesos institucionales; b)
Recompensa, referida al nivel de aprobacion de los colaboradores sobre
estimulospor la funcién correcta realizada; c) Relaciones interpersonales: segun
la adaptacion de los colaboradores en el espacio laboral, a través de trato cordial
y horizontal tanto con compafieros del mismo rango como con sus superiores; d)
Identidad: Es conocer en qué grado los trabajadores aceptan como suyos los
objetivos institucionales, es el grado de pertenencia y de sentirse como personal
valioso; e) Autonomia, es que los trabajadores comprendan la capacidad de
independencia para decidir en diversas situaciones laborales, asumiendo las
responsabilidades por las labores delegadas, por cumplir objetivos y metas

programadas. (Litwin y Stringer, 1968, citado por Ascarza, 2017).

Existen diversos autores que definen la variable satisfaccién laboral,
Taipe (2014), citado por Vasquez y Parco (2018), sefiala que es un elemento

laboral trascendente, generalmente asociado con el desempeio, esto es, en
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tanto los niveles de satisfaccidn sean mayores, se relaciona con un mejor
desempeno laboral, senala que la satisfaccion laboral es el desempefno del
colaborador, segunsus aptitudes, principios y convicciones laborales, que influye

en su desempefo y logros.

Una revision literaria realizada por Pujol y Dabos, (2018) que cita a Judge
etal (2017), sefala que la SL es una de las variables de mayor estudio a partir
del siglo XX. Inicialmente dichos estudios, buscaban evaluar predictores y
resultados posibles de los comportamientos laborales y la satisfaccion laboral;
luego, se realizaron estudios correlacionales; y ultimamente, una diversidad de
temas asociados al afecto, motivacidén, actitud y motivaciéon laboral, como
aspectos promotores de satisfaccion laboral. Respecto a esta corriente de
estudios, Pujol y Dabos, (2018), que cita a Tsaousis et al (2007); Harrison et al
(2006), senala que se orientan al comportamiento organizacional y psicologia
laboral; motivados por lanecesidad de conocer dos elementos fundamentales: i)
la importancia en la efectividad laboral, relacionado a variables de ausentismo,
rotaciéon, compromiso y desempefio; ii) la importancia moral, al ser la SL un

aspecto basico del bienestar fisico y mental de los colaboradores.

Existen una diversidad de teorias de la satisfaccién laboral, que buscan
desarrollar la gestidon de calidad institucional; su éxito se basa en la actitud,
desempeno laboral, relaciones interpersonales y compromiso laboral de los
colaboradores. De tal forma, que el éxito organizacional radica en disponer de
trabajadores motivados, satisfechos con lo que realizan, que producira mayor y

mejor desempefio laboral institucional (Saenz, 2013, citado por Alvarez, 2021).

Teoria de Maslow, basada en la premisa que el hombre por naturaleza
presenta necesidades y deseos, cuya conducta se orienta al logro de objetivos.
Maslow citado por Chiavenato (1989), sefiala una serie de necesidades por
niveles, desde las superiores, culturales, intelectuales y espirituales: a) las
necesidades fisiolégicas, llamadas biologicas, como la nutricion, vivienda y
proteccion; b) las necesidades de seguridad; libre de riesgos y amenazas
externas; c¢) las necesidades sociales o de afiliacibn, como la amistad,
interaccion, pertenencia a grupos, afecto, amor, d) las necesidades de estima:

referidas a la forma como unose valora, la autoestima y la confianza personal; e)
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las necesidades de autorrealizacion: es una necesidad mayor, se logra a través

del desarrollo de aptitudes y capacidades personales.

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959), citado por Carrillo et al.
(2017), sostiene que existen dos aspectos que influyen en la SL de los
colaboradores: los intrinsecos o motivacionales, inherentes al trabajador como: la
responsabilidad, el compromiso, motivacion, promocion, reconocimiento; y los
extrinsecos o higiénicos, propias de las organizaciones, dada por las politicas
institucionales, la supervision, relacion entre jefe-colaborador, salarios, ambiente
fisico, seguridad laboral, etc. Es importante motivar a los colaboradores,
reconociendo sus logros, implementando una politica de incentivos al
cumplimiento de metas, ya que permite un efecto de crecimiento personal y

profesional en ellos.

Segun la teoria de Lawler (1999), citado por Alvarez (2021), resalta la
importancia del trabajo eficiente, que demanda colaboradores motivados para el
logro de metas. Esta teoria sostiene que en tanto un colaborador reciba
remuneraciones y/o beneficios, similar a sus compafieros, percibira niveles de

satisfaccion personal favorable.

Las diversas teorias de la SL, si bien tienen diferencias en su postulado,
coinciden en la busqueda de mejora de la gestidn organizacional, cuyo éxito
radicaesencialmente en mantener politicas de motivacion, mejora de condiciones
laborales y comunicacion efectiva entre jefes y empleados, como aspectos
generadores de compromiso y desempefno laboral (Saenz, 2013, citado por
Alvarez, 2021).

De acuerdo con Moirillo (2013, citado por Alvarez 2021), la SL resulta de la
deduccion de las expectativas laborales y la realidad que percibe un colaborador.
Con lo cual coincide Lee y Chang (2008), citado por Alvarez 2021), al sostener
que la SL es el comportamiento laboral individual respecto a las funciones que
desarrolla. Por su parte Judge (2003) indica que la SL es el nivel donde un

trabajador percibe bienestar, que influye inclusive fuera del ambito laboral.

Robbins (2005 citado por Alvarez 2021), precisa cuatro dimensiones de la
variable satisfaccion laboral: a) Reto al trabajo; son las competencias que

muestranlos trabajadores al realizar sus funciones; b) las remuneraciones justas,
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es resultado del esfuerzo del colaborador, segun la carga laboral y
responsabilidad, con el objetivo de lograr que el trabajador se sienta conforme
econdmicamente; c) las condiciones laborales, que cumplen un importante rol en
la satisfaccion laboral, ya que segun éstas condiciones, sera posible expresar
ideas, pensamientos y reconocimientos, resalta sus dos indicadores: de
oportunidad de desarrollo y las caracteristicas del trabajo; d) la relacion entre la
organizacion y el trabajo; es la forma como la organizacion se relaciona e
interactua con los trabajadores; sus indicadores son: la compatibilidad entre la

personalidad y la labor realizada.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

La investigaciéon fue de tipo aplicada, ya que su propdsito pretende
contribuir a resolver una problematica especifica de estudio; sus resultados
permiten proponer alternativas de solucion. El estudio fue de enfoque
cuantitativo, toda vez que la medicion de las variables y el analisis de resultados
son numeéricos, fueron dados a través de instrumentos estadisticos utilizados en

estudios de investigacion(Hernandez et al, 2018).

El método de estudio fue hipotético deductivo, se arrib6 a las explicaciones
yconclusiones de la investigacion en base a las hipétesis planteadas, utilizando
la deduccién (Hernandez et al, 2018). De corte transversal, ya que la recoleccion

de datos fue tomada en un solo momento (Monje, 2011).

El disefio fue no experimental, ya que mantuvo la naturaleza de las
variables, los cuales no sufrieron manipulacion alguna; se midié a el
comportamiento de las variables segun la situacién actual; correlacional no
causal, ya que busca conocer el grado de asociacion entre las variables, sin un

enfoque de causalidad (Hernandez et al, 2018), segun se grafica a continuacion:

Figura 1: Gréfica de relacion entre variables

Dénde:
Vi
M : muestra l
V1 : clima organizacional
V2 : satisfaccion laboral = l
r : relacion entre las variables T
V2

3.2.  Variables y operacionalizacién
3.2.1. Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual, Chiavenato (2011), citado por Mancha (2018), la define
como las caracteristicas del ambiente organizacional experimentada por sus
miembros que influyen poderosamente en su actitud y motivacion laboral; vale

decir
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las caracteristicas y peculiaridades del ambiente laboral, generan diversos

nivelesde motivacion en los colaboradores.

Definicién operacional; segun Ascarza (2017) que cita a Litwin y Stringer

(1968),esta variable cualitativa, consta de cinco elementos o dimensiones:

a) Estructura; con 4 indicadores: politicas y reglamentos vigentes, nivel de
conocimiento de sus funciones, metas de la organizacion, procedimientos
establecidos.

b) Autonomia; con 2 indicadores: Iniciativas, nivel de responsabilidad

c) Relaciones interpersonales; con 3 indicadores: trabajo en equipo,
confianza,solidaridad.

d) Recompensa; con 2 indicadores: capacitaciones, reconocimiento a
lostrabajadores.

e) identidad; con 3 indicadores: propuestas y sugerencias, logro de objetivos,

nivelde comodidad de los trabajadores.

Escala de medicidn: Los 26 items del cuestionario son de tipo ordinal, se utilizd
laescala de Likert con 5 posiciones: (1) nunca; (2) a veces; (3) regularmente. (4)

casisiempre y (5) siempre.
3.2.2. Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual, Judge (2003) citado por Alvarez 2021) define a la
satisfaccion laboral como el nivel donde un trabajador percibe bienestar, que

influyeinclusive fuera del ambito laboral.

Definicion operacional, segun Robbins (2005) esta variable cualitativa, consta

decuatro dimensiones:

a) Reto al trabajo; con 4 indicadores: identificacion de tareas, conocimiento
deltrabajo, independencia y autonomia, retroalimentacion

b) Remuneraciones justas; con el indicador: percepcion de sueldos y salarios

c) Condiciones laborales; con 2 indicadores: oportunidad de desarrollo de

organizacion, caracteristicas del trabajo.
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d) Relacion entre la organizacion y el trabajo; con el indicador; compatibilidad

entrepersonalidad y la labor realizada.

Escala de medicion: para la medicion de los 17 items del cuestionario, se utilizd
una escala ordinal tipo Likert de 5 posiciones: (1) nunca; (2) casi nunca; (3) a
veces.

(4) casi siempre y (5) siempre.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Vera (2015) la define como el total de personas con caracteristicas
similares, en quienes se realiza una investigacion. Para el presente estudio, se
trabajo con toda la poblacion conformada por el total de obstetras del servicio de

Obstetricia (55); considerando los criterios de inclusidén y exclusién.
Criterios de inclusion:

- Personal obstetra nombrado o contratado del servicio de obstetricia (55).
- Con no menos de 6 meses de labor en el servicio.

- Que acepten participar del
estudio.Criterios de exclusion:

- Personal obstetra contratado bajo la modalidad de locacién.
- Personal que no acepte participar del estudio.

- Personal con licencia, vacaciones.

La Unidad de analisis, es el profesional obstetra que labora en el servicio

deobstetricia del hospital.
3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Latécnica

Es la encuesta, que permitié cuantificar organizada y sistematicamente los

datos de una misma realidad problematica” (Lop Fachelli, 2015, p. 48).

3.4.2. Elinstrumento

Fue un cuestionario estructurado. La variable clima organizacional consta

de 26 items, tomado del modelo tedrico de Litwin y Stringer (1968), el cual, fue
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adecuada por la autora segun el contexto del presente estudio. La variable
Satisfaccion laboral consta de 17 items, siguiendo el modelo de Robbins (2005),

igualmente, adaptada por la autora del presente estudio.

Cabe precisar que la validacién de la adecuacion de los instrumentos fue
realizada por tres jueces expertos de la materia. Las respuestas de las
preguntas o items fueron analizadas posteriormente usando la Escala de Likert

(ver ficha técnica del instrumento en Anexo 7).

3.4.3. Validez y confiabilidad

Segun (Hernandez et al., 2018), la validez es el valor que el instrumento
intenta medir. Se realiz6 la validacién del instrumento por el método de juicio de
expertos, en numero de tres, quienes luego de una revisidbn determinaron la

validezdel instrumento.

La confiabilidad fue a través del método Alfa de Cronbach, en una muestra
representativa del 20% de la muestra; que, luego del analisis estadistico SPSS
determind que las variables del instrumento presentan un alto nivel de
confiabilidad: 0,922 para Clima organizacional y 0,917 para Satisfaccién laboral,
que determino que el instrumento es consistente y aplicable.

(Ver anexo 4: Validez y confiabilidad del instrumento).

3.5. Procedimientos

En primer término, se realizé la validez de instrumentos por el método de
juicio de expertos; a continuacion, la confiabilidad de los mismos, por el método

delcoeficiente de Alpha de Cronbach.

Posteriormente, luego de la autorizacion del hospital, se aplicaron las
encuestas, los cuales fueron tabulados y clasificados en una base de datos
utilizando el programa Excel y procesamiento respectivo con el programa SPSS
V.26.
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3.6. Método de analisis de datos

Analisis descriptivo, a través del Excel se organizé una base de datos,

realizando tablas de las dos variables.

Analisis inferencial, al ser una muestra mayor de 30, se realiz6 la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, segun los resultados, arroja un p
valor < 0.05, por lo que se acepta la hipotesis alterna; es decir, los datos de la
poblacién no tienen una distribucidén normal, en consecuencia, el estadistico a
utilizar es la prueba no paramétrica Rho de Spearman, con el cual se mide la
direccion y fuerza de relacion de dos o mas variables cuantitativas (Diaz et al.,
2014). Se utilizé la base de datos Excel, para procesarlo en el programa SPSS
V26, cuyos resultados permitieron determinar el grado de asociacion entre las

variables.

3.7.  Aspectos éticos

El Estudio cumpli6é con el cédigo de ética de la Universidad César Vallejo.
Asimismo, con los principios éticos nacionales e internacionales de investigacion
en seres humanos: beneficencia, no maleficencia, autonomia y justicia
(Declaracion de Helsinki de 1975, citado por Maldonado, 2021), cuyo

cumplimiento es promovida por la Asociacion Médica Mundial (AMM).

Se respetd los aspectos éticos académicos de la universidad,
garantizandose que las encuestas sean anodnimas, previo consentimiento
informado, garantizando la confidencialidad del participante. La informacién del
presente estudio es unicamente para fines académicos, considerando el
bienestarde la poblacién de estudio, cumpliendo de esta manera, con el principio

debeneficencia y no maleficencia.

Asimismo, se garantizo los derechos de autor, aplicando las normas APA
(American Psychological Association) garantizando que las fuentes utilizadas
sean citadas en los textos y referenciadas al final del estudio, segun

correspondan.
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V. RESULTADOS

4.1  Anélisis descriptivo

4.1.1 Resultado del nivel del clima organizacional

Tabla 10

Distribucién de frecuencias del clima organizacional y sus dimensiones

Dimensiones del clima organizacional Niveles Total
g Bajo  Medio  Alto ota
f
CLIMA ORGANIZACIONAL or 1 19 35 o5
%o 1.8 34.5 63.6 100
fr 1 19 35 55
Estructura o
%o 1.8 34.5 63.6 100
) fr 0 12.0 43.0 55
Autonomia o
%o 0 21.8 78.2 100
. . fr 5 22 28 55
Relaciones interpersonales o
Yo 9 40 51 100
fr 20 32 3 55
Recompensa o
% 36.4 58.2 5.5 100
fr
Identidad o 1 15 39 >
%o 1.8 27.3 70.9 100

La tabla 1 muestra que la mayoria de participantes del estudio, percibié que el
clima organizacional presenta un alto nivel (63.6%), seguido de los que la ubican

en un nivel medio con un 34.5%, apenas el 1.8% la califica en un nivel bajo.

En cuanto a las dimensiones del CO, la mayoria de los encuestados consider6
en general, un alto nivel de las dimensiones (excepto en la dimension
recompensa donde el 58.2% la considera en un nivel medio, y el 36.4% en un
novel bajo). En el nivel Alto destacan las dimensiones autonomia (78.2%) vy
Identidad (70.9%) y con menor puntaje en este nivel, la dimension recompensa
con apenas un 5.5%. En el nivel medio resalta la dimensidon recompensa con
58.2%, relaciones interpersonales con 40% y estructura con 34.5%. En el nivel
Bajo unicamente destacan las dimensiones: recompensa con un 36.4% vy

relaciones interpersonales con un 9%.
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4.1.2 Resultado del nivel de la satisfaccion laboral

Tabla 11

Distribucién de frecuencias de la de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Niveles
Di . isfaccion | | __Niveles
imensiones de satisfaccion labora Bajo Medio Alto Total
. F
SATISFACCION LABORAL o ' 1 44 10 o5
%o 1.8 80.0 18.2 100
F
Reto al trabajo o ' 1 15 39 55
%o 1.8 27.3 70.9 100
. . Fr 24 21 10 55
Remuneraciones justas o
%o 43.6 38.2 18.2 100
F
Condiciones de trabajo o ' 4 24 27 >
%o 7.3 43.6 491 100
F
Relacion de trabajo empleado (yr 118 95217 535 1%%
(o] . . .

La tabla 2, demuestra que la mayoria de los participantes de estudio, reportaron
un nivel medio de satisfaccién laboral (80%), seguido del nivel alto con el 18.2%

y apenas el 1.8% percibe un bajo nivel de SL.

Respecto a las dimensiones, predomina la calificaciéon de nivel medio, seguido la
de nivel alto. En el nivel medio el mayor puntaje es la dimension relacion
trabajador-empleador con un 92.7% (importante a considerar por las
autoridades), fluctuando las demas dimensiones con un considerable margen
entre el 27 al 43%. En el nivel Alto destaca la dimensién reto al trabajo con un
70.9%, teniendo aqui el puntaje menor la dimension relacién trabajador-
empleador con un 5.5%. En el nivel bajo unicamente destaca la dimension
remuneraciones justas, donde un considerable 43.6% la ubica en este nivel,
siendo casi ausente este nivel en las demas dimensiones (fluctua entre el 1.8% y
7.3%).
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4.2 Anédlisis inferencial

Dado que los resultados obtenidos provienen de instrumentos con escala ordinal,
se requiere una prueba no paramétrica para mostrar el grado de asociacion entre
variables, por lo que se usara la prueba Rho de Spearman para la contrastacion

de las hipotesis.
4.2.1 Pruebade hipotesis general

Tabla 12

Correlacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccioén laboral

Coeficiente de correlacion ,726*
Rho de Clima ) )
. Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional
N 55

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

La tabla 3 muestra un p = 0,000 < 0.05, que indica que existe una relacion
directa entre las variables CO y SL, siendo esta de alta magnitud (Rho = 0,726).
4.2.2 Hipotesis especifica 1

Tabla 13

Correlacién entre la dimension estructura y la satisfaccion laboral

Satisfaccién laboral

Coeficiente de correlacion ,510**
Rho de : :
Estructura Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 55

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

Los resultados muestran que existe una asociacion positiva (p = 0,00 < 0.05), de
moderada magnitud entre la dimension estructura y la SL (Rho = 0,510).
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4.2.3 Prueba de hipotesis especifica 2

Tabla 14

Correlacion entre la dimension autonomia y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,410**
Rho de , : :
Autonomia Sig. (bilateral) ,002
Spearman
N 55

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

La tabla 5 demuestra la existencia de una relacion directa (p = 0,02 < 0.05), de

moderada-baja magnitud entre la dimensiéon autonomia y la SL (Rho = 0,410).

4.2.4 Pruebade hipotesis especifica 3

Tabla 15

Correlacion entre la dimension relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral

Satisfaccioén laboral

Coeficiente de correlacion ,506**
Rho de Relaciones ) )
. Sig. (bilateral) ,000
Spearman interpersonales
N 55

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

La tabla 6 establece que existe una relacién positiva (p = 0,000 < 0.05), de
moderada magnitud entre la dimensidén relaciones interpersonales y la SL (Rho =
0,506).
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4.2.5 Prueba de hipotesis especifica 4

Tabla 16

Correlacion entre la dimension recompensa y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,533**

Rho de Recompensa Sig. (bilateral) 000
Spearman ’ ’

N 55

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

La tabla 7 determina una relacion directa, positiva (p = 0,000 < 0.05) de intensidad

moderada entre la dimensién recompensa y la SL (Rho = 0,533).

4.2.6 Pruebade hipodtesis especificab

Tabla 17

Correlacion entre la dimension identidad y la satisfaccion laboral

Satisfaccioén laboral

Coeficiente de correlacion ,580**
Rho de . . .
Identidad Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 55

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

La tabla 8 indica que existe una relacion directa (p = 0,000 < 0.05) de moderada

intensidad entre la dimension identidad y la SL (Rho = 0,533).
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo principal “determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia del
hospital de Andahuaylas”, desde la percepcion de los colaboradores. Asimismo,
determinar la relacion entre las cinco dimensiones del clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal obstetra del hospital de Andahuaylas. Los
reportes de los participantes del estudio, muestran claramente su percepcion
sobre las condiciones del clima organizacional y los niveles de SL en el servicio de
obstetricia,asimismo, la relacion existente entre dichas variables. Resultados que
se deberian ser tomando en cuenta por las autoridades del hospital, a fin de
mejorar aquellos elementos débiles del clima organizacional y satisfaccion
laboral.

Los resultados descriptivos de la tabla 3, muestran que la mayoria: 6 de
cada 10 participantes (63.6%) catalogan al clima organizacional como de alto
nivel en el servicio de obstetricia, un 34.5% en el nivel medio o en proceso,
apenas un 1.8% lo califican en un nivel bajo o negativo. Resultados que
contrastan con los estudiosde Nique (2020) en el servicio de UCI de un hospital
de Truijillo, donde la mayoria del personal encuestado, califica al CO en un nivel
regular con el 78.8%, seguido del nivel bueno con el 15.2%, y una escasa
proporcién la ubica en un mal nivel de CO (6.1%); de Valencia (2020), en
enfermeras de un hospital del Cusco, donde igualmente predomina un CO
regular o por mejorar (57,80%), seguida de un 21,10% que la ubica como un CO
saludable y un considerable 21,10% que la califica como CO no saludable o
negativo; asimismo, difiere de lo encontrado en una microred de Lima, por
Vallejos (2017), donde el 54.6% consideran un regular nivel de CO, 29.4% un CO

deteriorado o malo y apenas un 16 como CO aceptable.

A diferencia de las otras investigaciones donde prevalece el nivel regular
del Clima Organizacional, el presente estudio, es el unico donde predomina la

categoria de buen clima organizacional, favorable para el servicio de estudio.

En cuanto a las dimensiones del CO, la mayoria la considera en un nivel
alto, excepto en la dimensidon recompensa, donde predomina el nivel medio con

el 58.2%, seguida del nivel bajo o negativo con un 36.4%.
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Los mayores puntajes en el nivel Alto son la dimension autonomia
(78.2%) e identidad (70.9%), y de menor puntajes la dimensién recompensa con
apenas el5.5%; en el nivel medio resalta la dimension recompensa con 58.2% vy
relaciones interpersonales con 40%, siendo de menor calificacién la dimension
autonomia con 21.8%; finalmente, en el nivel Bajo unicamente resalta la
dimension recompensa con un 36.4%, estando practicamente ausente en las
demas dimensiones. Segun los resultados, podemos inferir en general, que el
profesional obstetra del hospital, considera importante promover y desarrollar
todos los aspectos relacionados a un buen clima organizacional; sin embargo; es
importante el reforzamiento de aquellos aspectos relacionados a la de la
dimension recompensa, con mayor puntaje en el nivel bajo (36.4%), potenciar las
dimensiones recompensa Yy relaciones interpersonales del nivel medio v,
garantizar la sostenibilidad de las dimensiones que predominan en un alto nivel

de desarrollo, tal como lo sugiere Nique (2020) y Vallejos (2017).

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, la mayoria la considera en un
nivel medio o regular de desarrollo en el Servicio de Obstetricia (80%);
resultados similares a lo encontrado por los estudios de Nique (2021) con un
81.8%, Bravo (2019) con un 69% y Valencia (2019) con el 67%, en esta misma
categoria; en contraste al resultado de Vallejos (2017) donde la mayoria la ubica
en el nivel alto y bajo, ambos con un valor de 37.8%, finalmente como nivel

medio con un 24.4%.

En segundo orden, se encuentra la calificacion como nivel alto de SL con
18.2% y en tercer ultimo orden el nivel bajo con apenas un 1.8%; resultado
similar al encontrado por Bravo (2019), con un 31 % en nivel alto y relativamente
similar al de Vallejos (2017) donde tanto el alto como el bajo nivel de SL
coinciden con un 37.8%, seguido del nivel medio con un 24.4%. En contraste al
estudio de Nique (2020), que en segundo orden se ubica el nivel malo con 12.1%

y apenas un 6.1%como buen nivel.

En cuanto a las dimensiones de la SL, la tabla 6 nos indica un predominio
del nivel medio, seguido el nivel alto. En el nivel medio, es importante considerar
tanto por trabajadores como autoridades, el elevado porcentaje en la dimension
relacion trabajador-empleador (92.7%) y condiciones de trabajo (43.6%). En el
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nivelAlto destaca la dimension reto al trabajo con un 70.9%, siendo la mas
baja calificacion la dimension relacion trabajador-empleador con un 5.5%. En el
nivel bajo es importante considerar la dimension remuneraciones justas, donde
un considerable 43.6% la ubica en esta categoria, no asé en las demas

dimensiones que no superan 8%.

Estos resultados nos permiten inferir que los colaboradores del servicio de
Obstetricia, perciben una SL intermedia, insuficiente para sus expectativas
laborales; si bien algunos atribuidos a aspectos estructurales dificiles de mejorar
enel plazo inmediato (como el caso de remuneraciones justas y relativamente los
aspectos fisico de las condiciones de trabajo), es importante identificar aquellos
elementos intangibles factibles de mejorar, como: aspectos blandos de las
condiciones de trabajo, relacién trabajo empleado, reto al trabajo, que
basicamente dependes de la capacidad de gestion, liderazgo, compromiso de
mejorar y trabajo en equipo, cabe valorar el plush de los trabajadores en relacion
a la dimensién reto al trabajo, donde el 70.9% la considera como un pilar

importante de satisfaccion laboral..

La prueba de hipdétesis general planteaba la existencia de una relacion
significativa directa entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral en el
servicio de Obstetricia, establecié que existe una relacién directa, significativa
(p= 0,000 < 0,05) entre ambas variables de estudio, con un valor de correlacion
Rho de Spearman = 0,726, que indica que ésta relacion es de magnitud fuerte;
esto es, en tanto mejora los niveles del CO, mejora los niveles de satisfaccion
laboral y viceversa.

Resultados relativamente similares a los encontrados por Nique (2021), en
su tesis de maestria “Clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
deenfermeria en la unidad de cuidado intensivos-Hospital Essalud Truijillo-2019”
con un p = 0,000 y r de Pearson = 0.596; Valencia (2019) en su investigacion
“Clima organizacional y satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria del
HospitalRegional del Cusco. 2017”, con un p valor = 0,001, Chi2 = 58,335; Felipe
et al. (2018) en su estudio “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
servicio de emergencia de un hospital estatal”’, con el coeficiente r de Pearson =

0,801; estudiosque en su conjunto demostraron que existe una relacion positiva,
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significativa entre moderada y alta magnitud entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral enlos colaboradores objeto de estudio.

La prueba de contrastacion de la hipoétesis especifica 1 establece que
existe una relacion significativa directa (p = 0,00 < 0.05), de moderada magnitud
(Rho = 0,510) entre la dimension estructura y la SL. Lo cual nos permite inferir
queen tanto se incrementa los niveles de la dimension estructura del CO, mejora
los niveles de SL en una magnitud moderada pero significativa, lo cual se
constituye como un factor que favorece tanto el clima organizacional como la

satisfaccion laboral en el servicio estudiado.

Estos resultados coinciden a los hallazgos de Nique (2020), que
determin6 que existe una relacion significativa entre la dimension Estructura y la
SL ((p = 0,00 < 0.05); r Pearson = 0.811), siendo dicha relacion, igualmente

positiva y de alta magnitud.

La prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 2 determina que
existe una relacion directa significativa (p = 0,00 < 0.05), de moderada magnitud
(Rho = 0,410) entre la dimensién autonomia y la SL; esto es, si se incrementa los
niveles de autonomia, habra un incremento moderado del nivel de SL, resultado
qgue es expectante y favorable, ya que permite ver la importancia de la dimension
autonomia como factor promotor del clima organizacional y su implicancia con la

mejora de la satisfaccion laboral.

Similar resultado fue encontrado por Nique (2020), al determinar que
existe una relacion significativa de magnitud moderada alta entre la dimensién
Autonomiay la SL (p = 0,000 < 0.05; r Pearson=0.599).

La prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 3 establece que
existe una relacion significativa directa (p = 0,00 < 0.05), de moderada magnitud
(Rho = 0,506) entre la dimension relaciones interpersonales y la SL; esto es,
cuando mejora las relaciones interpersonales, mejora los niveles de SL en una
magnitud moderada, resultado positivo, ya que permite identificar la importancia
de las relaciones interpersonales como factor facilitador o promotor de la

satisfaccion laboral.
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Al respecto, Nique (2020), encontré resultado bastante similar, determiné
que existe una relacion significativa y muy alta, entre la dimensidn relaciones

interpersonales con la SL (p = 0,000 < 0.05; r Pearson=0.907).

La prueba de contrastacion de la hipdtesis especifica 4 establece que
existe una relacion significativa directa (p = 0,000 < 0.05), de moderada magnitud
(Rho = 0,533) entre la dimension recompensa y la SL; esto es, cuando mejora lla
percepcion de los colaboradores sobre la dimensidn recompensa del CO, mejora
los niveles de SL en una magnitud moderada. Resultado que permite inferir la
trascendencia que es para el trabajador, sentirse reconocido, percibir que la

gestion, fomente politicas de reconocimiento al trabajador.

Este resultado concuerda con los resultados de Nique (2020), que
encontr6 que existe una relacién significativa y alta, entre la dimensién

recompensa con la SL (p = 0,000 < 0.05; r Pearson=0.740).

La prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 5 establece que
existe una relacion significativa directa (p = 0,000 < 0.05), de moderada magnitud
(Rho = 0,533) entre la dimension identidad y la SL; en consecuencia, en tanto
mejora las condiciones y los niveles de identidad de los colaboradores, mejora

los niveles de SL en una magnitud moderada.

Este resultado concuerda con los resultados de Nique (2020), que
encontréque existe una relacion significativa y alta, entre la dimension identidad
con la SL (p = 0,000 < 0.05; r Pearson=0.680).

30



VI. CONCLUSIONES

Primera:

Respecto al objetivo general, se concluye que existe una relacion directa
y de alta magnitud entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el servicio de obstetricia del Hospital de Andahuaylas. En
consecuencia, al mejorar los niveles del CO, se asocia a una mejora de

los niveles de satisfaccion laboral.

Segunda: Existe una correlacion positiva, de moderada magnitud entre la

Tercero:

Cuarto:

dimension estructura del CO y la SL en el servicio estudiado, lo cual
demuestra la importancia de esta dimension como elemento predictor de

la satisfaccion laboral.

La dimension autonomia del CO, tiene una relacion directa, de moderada-
baja magnitud con la SL. Esto es, ante el incremento de las condiciones

de estructura, se incrementa los niveles de SL en un nivel moderado.

Existe una relacion directa, de moderada magnitud entre la dimensidn
relaciones interpersonales, y la SL, lo cual refleja la importancia de esta

dimension como elemento predictor de la SL.

Quinto: La dimensién recompensa, tiene una asociacion significativa, directa, de

moderada magnitud con la SL. En consecuencia, cuando los
colaboradores perciben que mejora el reconocimiento a sus labores, se

incrementara los niveles de SL.

Sexto: La dimensidén identidad presenta una relacion significativa, directa de

moderada magnitud con la satisfaccion laboral. Por lo que, a medida que
mejoran los aspectos que generan sentido de pertenencia de los

colaboradores, incrementa los niveles de satisfaccion laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero:

Al MINSA, mejorar condiciones basicas y promover lineamientos que
promuevan el desarrollo del clima organizacional, como aspectos

promotores de satisfaccion laboral.

Segundo: Al la Oficina de Docencia e investigacion del hospital, promueva

Tercero:

estudios complementarios del tema, a fin de identificar aspectos
limitantes del clima organizacional e insatisfaccion laboral, para
implementar un abordaje institucional que permita mejora de manera
efectiva las condiciones del CO, elevando los niveles de satisfaccion

laboral.

Con el proposito de mejorar la dimension mas débil del clima
organizacional (recompensa), se recomienda al equipo de gestion,
promover pasantias, capacitaciones, congresos en temas de interés de
los trabajadores; resoluciones directorales de reconocimiento al
desempeno laboral, a la proactividad, a la propuesta de mejora continua,

entre otros, como aspectos facilitadores de satisfaccion laboral.

Cuarto: A la Unidad de Gestion de la Calidad, capacitar y promover el desarrollo

de proyectos de mejora continua sobre clima organizacional vy

satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el servicio de obstetricia del Hospital de Andahuaylas, 2022

Problemas

Objetivos

Categorias y sub categorias

Problema General:

Objetivo general:

Categoria 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Sub categorias Indicadores items Instrumento
¢,Qué relacion existe entre el clima | Determinar la relacion entre el clima = Politicas y  reglamentos 1 . ]
organizacional y la satisfaccion laboral en el | organizacional en la satisfaccion laboral en el vigentes. o Cuestionario
servicio de Obstetricia del hospital de | servicio de Obstetricia del Hospital | Estructura * Nivel de conocimiento de sus 2-3 Escala de
Andahuaylas 20227 Andahuaylas 2022 funciones de los tr_abaj_gdores. Med|.c|on .Ordmal

* Metas de la organizacion 4 Tipo Likert
= Procedimientos establecidos. 5
= Iniciativas de los trabajadores. 6-7
Problemas Especificos Objetivos especificos Autonomia = Nivel de responsabilidad de 8-9
los trabajadores.
a) ¢Qué relacion existe entre estructura y la | a) Determinar la relacion entre estructura y la Relaciones = Trabajo en equipo. 10-13
satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia | satisfaccion laboral en el servicio de | jnterpersonale | Confianza. . 14-15
del hospital de Andahuaylas 20227 Obstetricia del hospital de Andahuaylas 2022 s " g:'t'gagggd entre companeros 16
b) ¢Qué relacion existe entre la autonomia y la | b) Determinar la relacion entre la autonomia = Capacitaciones de la empresa 17
satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia | y la satisfaccion laboral en el servicio de Recompensa a sus trabajadores.
del hospital de Andahuaylas 20227 Obstetricia del hospital de Andahuaylas 2022 " t'?:g:j’;%‘ggf“to a los | 18-21
c) ¢Qué relacion existe entre relaciones | ¢c) Determinar la relacién entre relaciones = Propuestas y sugerencias de | 22-23
interpersonales y la satisfaccion laboral en el | interpersonales y la satisfaccion laboral en el . los trabajadores.
servicio de Obstetricia del hospital de | servicio de Obstetricia del hospital de Identidad = Logro de objetivos. 24-25
Andahuaylas 20227 Andahuaylas 2022 " Nivel de comodidad de los 26
rabajadores.

Categoria2: SATISFACCION LABORAL
d) ¢Qué relacion existe entre recompensa y | d) Determinar la relacion entre recompensa y * Identificacion de tareas 1-2 Cuestionario
satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia | satisfaccion laboral en el servicio de| Reto al trabajo | . Conocimiento del trabajo 3-4 Escala Ordinal
del hospital de Andahuaylas 2022? Obstetricia del hospital de Andahuaylas 2022 " Independencia y autonomia 5-6 06 Lik

* Retroalimentacion 7-8 tipo Likert
e) ¢Qué relacion existe entre identidad y la | e) Determinar la relacion existe entre
satisfaccion laboral en el servicio de Obstetricia | identidad y la satisfaccion laboral en el Remuneracion | = Percepcionde  sueldos y 9-10
del hospital de Andahuaylas 2022? servicio de Obstetricia del hospital de es justas salarios
Andahuaylas 2022
Condiciones = Oportunidad de desarrollo de 11-13
de trabajo organizapic’;n .
= Caracteristicas del trabajo 14-15
Relacion = Compatibilidad entre
trabajo - personalidad y la labor | 16-17
empleado realizada




Disefio de investigacion:

Escenario de estudio y Participantes:

Técnicas e instrumentos:

Rigor cientifico:

Método de analisis de
datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: basica

Disefio: No experimental
Nivel: Correlacional

Escenario de estudio: Servicio de Obstetricia
Participantes: profesional obstetra

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Validez por Juicio de
expertos

Confiabilidad por Alfa de
Cronbach

Analisis descriptivo: Excel
Analisis inferencial: SPSS-
V26

Método hipotético
deductivo




Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de

variables
; Definicion Definicion ; ; ; i Escalas de Niveles
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items medicion rangosy
Politicas y reglamentos 1 ESCALA Valoracién
. . vigentes. ORDINAL global:
Es el conjunto de ga Var.'abk.a CII:na ; Nivel de c.;onocimiento de 2-3 Escala de Likert
caracteristicas del rganizacional es de Estructura sus . funciones de los de 5 posiciones: Bajo: 26 a 60
ambiente naturaleza trabajadores. Medio: 61a 95
i acional cualitativa, que se Metas de la organizacion 4 edio-ota
organizaciona operacionaliza en 05 Procedimientos 5 Alto: 96 a 130
percibida por sus | gimensiones: establecidos. (1) Nunca
colaboradores, — que | estructura, Iniciativas de los 6-7 (2) aveces
influye autonomia, . trabajadores. (3) regularmente
poderosamente ensu | relaciones Autonomia | Njvel de responsabilidad de 8-9 gu
CLIMA comportamiento y interpersonales, los trabajadores. (4) casisiempre
motivacion  laboral; recompensa e Trabai i i
ORGANIZACIO . ) X i rabajo en equipo. 10-13 (5) siempre
NAL vale  decir  las | identidad. _ .ReIaCIonesl Confianza. 14-15
caracteristicas y | Litwin 'y Stinger | Interpersonal | gq)iqarigag entre 16
peculiaridades  del | (1968) citado por es compafieros de trabajo.
ambiente laboral, | Nique(2021). Capacitaciones de la 17
generan diversos :_oz |ter:1$ dutlll-liara'n empresa a sus trabajadores.
niveles de motivacion | !a Escalade Likert: Recompensa | poconocimiento a los 18-21
en los colaboradores. g) nunca,. trabajadores.
(Chiavenato, 2011, 5 (2)a roces:
citado por Mancha, (4) reg_u farmen e Propuestas y sugerencias de 22-23
(4) c5aS|_S|empre Y, los trabajadores.
2018). (5) siempre. Identidad Logro de objetivos. 24 - 25
Nivel de comodidad de los 26

trabajadores.

Fuente: Tomado de Nique (2020): “Clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en la Unidad de
Cuidado Intensivos - Hospital Essalud Trujillo — 2079”, adaptada por la autora.




Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de

variables
; Definicién Definicién ; ; ; 1 Escala de Niveles
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores ltems medicion rangosy
Esta variable es - Identificacién de 1-2 ORDINAL
de naturaleza tareas

Es el grado en el | cualitativa, ~se - Conocimiento del 3-4 Nivel politémico

cual un trabajador operacionaliza Reto al trabajo trabajo

mantiene su gir:nensioneS' 04 i Lniiﬁi:i:nc'a y 5-6 Escala de Likert

bienestar general . u ! de 5 posiciones

! 9 reto al trabajo, - Retroalimentacion 7-8 P

en su lugar de remuneraciones

trabajo, es justas, -

eminentemente condiciones de | Remuneraciones | - Percepcion de 9-10 (1) nunca;
Variable individual por lo trabajo y justas sueldos y salarios _ Bajo: 17 a 39
dependiente: que no se puede | relacion trabajo- (2) casi nunca; _

considerar una empleado - Oportunidad de 11-13 Medio: 40262
SATISFACCION isiderar Robbins (2005, P ) (3) a veces. Alto: 63 a 85
LABORAL satisfaccion citado por Condiciones de desarrollo de :

‘conjunta”  que | Alvarez, 2021) trabajo organizacion (4) casi siempre

afecta incluso en - Caracteristicas del 14-15

la vida exterior e La  medicion trabajo (5) siempre.

independiente del sera con la

trabajo del escala de Likert:

i divi (1) nunca - Compatibilidad

individuo (2) casinunca | Relacion trabajo P idad | 16-17

(Judge, 2003). (3) a veces  empleado entre personalida -

(4) casi siempre y la labor realizada
(5) siempre.

Fuente: Tomado de Alvarez, 2021: “Estrés laboral y la satisfaccién laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia
del Hospital Regional del Cusco 2020”, adaptada por la autora.




Anexo 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCIONDE INFORMACION

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Buen dia, estamos realizando un trabajo de investigacion para determinar la relacion que existe
entre el CLIMA ORGANIZACIONAL y la SATISFACCION LABORAL del personal de salud del
Servicio de Obstetricia, por lo que solicito su colaboracion; y responda con total sinceridad las
preguntas del siguiente cuestionario. La informacion sera totalmente CONFIDENCIAL. Gracias.

DATOS GENERALES

Tiempo de servicio: Fecha de evaluacion:

INSTRUCCIONES
Lea atentamente cada afirmacion y marque la respuesta que considere corresponda sobre la
frecuencia con que usted ha experimentado ese sentimiento.

17

18
19

20
21

22
23
24
25
26

ESCALA DE VALORACION
Nunca A veces Regularmente Casi siempre
1 2 3 4
DIMENSION / ITEMS
ESTRUCTURA

, Las politicas y reglamentos del hospital facilitan el cumplimiento de su
filesempeno?

¢ Considera que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas?
¢ Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion?

¢Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea?

¢Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos?

AUTONOMIA
(;Ttieneola libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y segun su
Criterio?

¢ Te es permitido tomar iniciativas propias a tu cargo?

¢ Usted es responsable del trabajo que realiza?

¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?

RELACIONES INTERPERSONALES

¢Las personas que trabajan en el servicio se ayudan los unos a los otros?
¢Las personas que trabajan en su servicio, se llevan bien entre si?

¢, Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita?

El ambiente creado por sus compafieros ¢es el ideal para desempefar sus
funciones?

¢ Usted tiene confianza en sus companieros de trabajo?
¢ Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar decisiones?
¢ Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

RECOMPENSA
¢La institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de sus
actividades?

¢ Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?
¢ Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?
¢ Su jefe le motiva con recompensas econdmicas frente al logro de sus metas?

;, Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el

ogro de metas y objetivos de la institucion?

IDENTIDAD

¢ Se siente parte de su institucion?

¢ Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?

¢ Considera importante su contribucion en esta institucion?

¢ Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la institucion?
¢ Disfruta usted trabajar en la institucion?

Siempre



NO

10

11
12

13

14

15

16

17

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

ESCALA DE VALORACION

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
1 2 3 4
DIMENSION / ITEMS 1

RETO AL TRABAJO

Considera sentirse identificado con las funciones y responsabilidades que
demanda su puesto de trabajo

Las tareas encomendadas van de acorde con las capacidades y
habilidades que Ud. Posee

El trabajo que desempefia contribuye con el desarrollo de su vida
cotidiana

}_aslltareas que desempefia tienen significancia en su vida y la de su
amilia

Tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades a su modo

El hospital le ofrece todas las facilidades y libertad para la ejecucion de
sus actividades

Recibe retroalimentacion constante por parte de sus jefes

La retroalimentacion es inmediata dando solucién a todos los
inconvenientes presentados en la institucion

REMUNERACIONES JUSTAS

El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y responsabilidades que
demanda su puesto de trabajo

El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades, cubriendo todos
sus gastos

CONDICIONES DE TRABAJO

El hospital le brinda capacitaciones o actividades afines para actualizar
conocimientos y reforzar habilidades afines a su funcion

Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales de su puesto
de trabajo

Considera que el hospital se preocupa por la salud y calidad de vida de su
personal

Considera que la supervision se da con la finalidad de apoyar en los
inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades que
desempefia

El hospital aplica la supervision constante de tal manera se dé solucion
inmediata a todas las falencias encontradas

RELACION DE TRABAJO-EMPLEADO

Su puesto de trabajo va de acorde con las capacidades y habilidades que
Ud., posee

Se aplican métodos de comunicacion adecuada para mantener informado
a todos los trabajadores del hospital

Muchas gracias

SIEMPRE



Anexo 04: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Segun (Hernandez et al., 2018), la validez es el valor que el instrumento intenta
medir. Se realizd la validacién del instrumento por el método de juicio de
expertos, en numero de tres, quienes luego de una revisidbn determinaron la

validezdel instrumento (Ver anexo 4: Validez del instrumento).

Validacién por juicio de expertos

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Lisbeth Andia Sanchez Si Si Si Aplicable
Mg. Elizaneht Huaman Ayala Si Si Si Aplicable
Mg. Alexander Better Salazar Si Si Si Aplicable

La confiabilidad fue a través del método Alfa de Cronbach, en una muestra
representativa del 20% de la muestra; que, luego del analisis estadistico SPSS
determind que las variables del instrumento presentan un alto nivel de

confiabilidad,determinando que el instrumento es consistente y aplicable.

Confiabilidad para las variables

Variables Numero de items Alfa de Cronbach
Clima organizacional 26 0.922
Satisfaccion laboral 17 0.917



Anexo 05: AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

"% GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC
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la recoleccion de datos, aplicacién de los instrumentos y la publicacién de los resultados de a investigacion

a
FLOR MARIESEL ORTIZ QUISPE
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Se expedi la presente autorizacién que contribuya a la elaboracion del presente trabajo de investigacion
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ANEXO 6. FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO

Ficha técnicade instrumento 1:

Nombre
Autor

Objetivo

Tiempo de aplicacion
Dimensiones (items)

Baremos

Cuestionario sobre Clima organizacional
Litwin y Stringer de 1968, citados Nique (2021),
Ascarza (2017)
Conocer la percepcion de los colaboradores respecto
al clima organizacional
20 minutos
a) Estructura (5)
b) Autonomia (4)
c) relaciones interpersonales (7)
d) recompensa (5)
e) identidad (5)

Bajo: 26 a 60
Medio: 61 a 94
Alto: 95 a 130

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre
Autor
Objetivo

Tiempo de aplicacion
Dimensiones (items)

Baremos

Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Robbins (2005, citado por Alvarez, 2021)
Conocer la percepcion de los colaboradores respecto
a la satisfaccion laboral
15 minutos
a) reto al trabajo (8)
b) remuneraciones justas (2)
c) condiciones laborales (5)
d) larelacion entre la organizacion y el trabajo (2)

Bajo: 17 a 39
Medio: 40 a 62
Alto: 63 a 85



Anexo 7: PRUEBA DE NORMALIDAD

Para efectos de realizar la prueba de normalidad se toma en cuenta la variable
dependiente: Satisfaccion Laboral en el cual se tienen los siguientes resultados para cada
una de las dimensiones de la variable en mencion:

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

SATISFACCION LABORAL ,169 55 ,000 ,931 55 ,003

RETO AL TRABAJO 137 55 ,012 ,914 55 ,001
REMUNERACIONES

JUSTAS ,123 55 ,038 ,926 55 ,002

CONDICIONES DE

TRABAJO ,220 55 ,000 ,869 55 ,000
RELACION TRABAJO

EMPLEADO ,205 55 ,000 ,888 55 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se tomara en cuenta los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov toda vez el
total de muestras o los grados de libertad con que realizaron la prueba superan las 50
muestras. Asi para el caso de la variable Satisfaccion Laboral se obtiene una
significancia p valor 0.000 < 0.05. Para las dimensiones Reto al trabajo, Remuneraciones
justas, Condiciones de trabajo y Relacion trabajo empleado, todos los resultados se
encuentran por debajo de p valor 0.05.

Regla de decision:

Ho: Los datos tienen una distribucion normal H1: Los datos No tienen una distribucion
normal

Si p valor < 0.05 = Se rechaza Ho y se acepta la H1
Si p valor > 0.05 = Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Resultados

De acuerdo a los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se rechaza la
hipétesis Nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, los datos de la poblacién no
tienen una distribucién normal, en consecuencia, el estadistico a utilizar es la prueba no
paramétrica Rho de Spearman
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