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RESUMEN

La investigacion ha presentado por objetivo determinar la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de Obstetricia de un Hospital de
Huaraz, 2022, para ello dentro de la metodologia se ha considerado como tipo
basica, con disefio no experimental — correlacional, el alcance fue transversal, la
poblacion se conformé por 50 obstetras del hospital, la técnica aplicada fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario: obteniendo un valor de confiabilidad
de 0.874 para la variable clima organizacional y de 0.833 para la variable
satisfaccion laboral. Dentro de los resultados obtenidos se registré que el clima
organizacional se presentdé como regular con 62.0% y la satisfaccion laboral como
regular con 50.0%, llegando a concluir: Se determind relacion positiva, alta y
significativa (r= 900; sig. =0.000<0.05) entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de Obstetricia de un Hospital de Huaraz, 2022, haciendo
referencia que a una percepcion adecuada del clima organizacional como buen
trato, buena comunicacion con los compafieros de trabajo se lograra tener una
mejor satisfaccion del personal, por lo tanto la direccion del hospital debe aplicar
estrategias como charlas motivaciones para que las obstetras se sientan

involucradas y satisfechas con su trabajo.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, relacion personal
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ABSTRACT

The research has presented the objective of determining the relationship between
the organizational climate and job satisfaction of the Obstetrics staff of a Hospital in
Huaraz, 2022, for this within the methodology it has been considered as a basic
type, with a non-experimental - correlational design, the scope was cross-sectional,
the population was made up of 50 obstetricians from the hospital, the technique
applied was the survey and the instrument was the questionnaire: obtaining a
reliability value of 0.874 for the organizational climate variable and 0.833 for the job
satisfaction variable. Among the results obtained, it was recorded that the
organizational climate was presented as regular with 62.0% and job satisfaction as
regular with 50.0%, reaching the conclusion: A positive, high and significant
relationship was determined (r= 900; sig. =0.000< 0.05) between the organizational
climate and job satisfaction of the Obstetrics staff of a Hospital in Huaraz, 2022,
referring to an adequate perception of the organizational climate as good treatment,
good communication with co-workers, better staff satisfaction will be achieved
Therefore, the hospital management must apply strategies such as motivational

talks so that the obstetricians feel involved and satisfied with their work.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, personal relationship
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I. INTRODUCCION

El clima organizacional es uno de los factores que en la actualidad ha sido
afectada por la pandemia, porque se evidencio en muchos hospitales el desarrollo
trabajo centrado en el usuario (Bendezu et al., 2021), presentando algunas
actividades con sobrecarga laboral, ocasionando que comparen su trabajo con los
gue realizan sus compafieros, lo que genera un entorno de envidiay rumores entre
los colaboradores, afectando el clima de los hospitales (Montoya et al., 2017),
ademas de incrementarse los indices de insatisfaccion en el personal de salud por
no tener un horario laboral estable y los recursos que se les brinda para desarrollar
sus funciones (Prada et al., 2020). Referente a la satisfaccion en el trabajo se le
considera uno de los elementos que se involucran en el clima organizacional,
requiriendo que las autoridades presenten interés en incorporar factores que
permitan mantener involucrados al personal para mantener un clima estable y
positivo (Ruiz et al., 2021).

En Latinoamérica, se evidencia que muchos de los establecimientos de
salud afrontan una problematica relacionada con el clima organizacional,
generado por las vinculaciones entre el personal de salud y el incremento de la
afluencia de los usuarios a los servicios médicos, afectando a la estabilidad laboral
y la satisfaccién que sienten el personal de salud con el trabajo que desarrollan
(Iglesias et al., 2021). En Ecuador, Carrion et al. (2022), hace referencia a los
problemas que se afronta asociada al clima en los centros de salud generada por
las relaciones de convivencia entre el personal de salud, donde los factores que
més afectan al clima se encuentra el trabajo individualizado, falta de integracion y
comunicacién, ocasionado entre los miembros de la entidad. Mejia (2019), expresa
gue en México ocurre algo similar en los hospitales, donde las autoridades tratan
de reducir los indicadores negativos que afectan al clima organizacional, pero se
convierte es un mecanismo complejo cuando no se cuenta con el apoyo de las
autoridades y no se tiene la disposicién del personal de salud por mejorar estos
aspectos, generando que se creen ambientes de insatisfaccion que afectan el
rendimiento de los médicos. En Colombia, Ordoiiez et al (2020), hace referencia
gue el clima en los establecimientos de salud se ve afectado por el manejo del
personal que presenta la entidad, presentando como principal problema el



cumplimiento de funciones, se evidencia que algunos trabajadores de salud no
cumplen con sus funciones y siguen laborando de manera regular y otro que
laboran mas de su horario habitual sienten que laboran mas de la cuenta y son
remunerados igual que los que no cumplen en su totalidadcon sus funciones.
Cardozo y Kwan (2019), expresan que los elementos que ocasional la
insatisfaccion en los colaboradores de salud se basan en la sobrecarga de
funciones, donde no puede cumplir en su horario habitual de trabajo, generando
gue se pierda la parte empatica con sus compafieros de trabajo y se mecanicen

en sus funciones.

Algo similar ocurre en el contexto de Peru, Barboza et al. (2021), resalta que
los factores que afectan al clima organizacional estan vinculados con la
insatisfaccion laboral que se genera en el ambiente de trabajo, mencionando que
muchos de los hospitales del pais presentan inadecuada articulacion de la
informacion por el comportamiento que ocasiona las relaciones entre el personal
de salud como es el trato negativo cuando se realizan consultas sobre algin
proceso de la entidad (Fernandez et al., 2019). Referente a ello, Bada et al. (2020),
concuerdan con lo mencionado anteriormente donde la insatisfaccion es generada
por la sobrecarga laboral y afecta al clima de la entidad, generando que el personal
de salud se relacione menos entre ellos y su trabajo se vuelva rutinario. Lo
mencionado guarda concordancia con lo que ocurre las diferentes partes del pais,
generalmente evidencia en los hospitales, donde el personal de salud se preocupa
por cumplir sus funciones y dejan de lado la parte empética y articulacién entre las
areas administrativas (De la Cruz y Ramirez, 2017). Otro de las dificultades que
afronta el pais es la falta de satisfaccion laboral en los hospitales publicos, muchas
de las entidades se centran en los procesos que se manifiesta de manera cotidiana
y se olvidan del personal de salud, afectando el involucramiento y la identificacion

gue deben sentir (Davila et al., 2021).

Del mismo modo en el hospital de Huaraz, ocurre algo similar en lo
evidenciado en los otros entornos, donde las autoridades no se preocupan por
controlar el clima organizacional y minimizar los elementos negativos que se
presentan, solo se basan en cumplir con sus funciones y también se evidencia la

ausencia de actividades que permitan la integracion entre el personal de salud del



hospital. Estos aspectos sumados a la carga laboral y falta de apoyo que se
presenta entre el personal ocasionan que los factores de insatisfaccion se
incrementen y presenta sus repercusiones en el trato que reciben los usuarios que
realizan sus tramites y consultas a diario. En la satisfaccién laboral se ha podido
detectar el requerimiento de optimizacién en las condiciones laborales por parte
de la gerencia, falta de interés y motivacion por el personal, la ausencia de
reconocimiento periodico al personal de salud que cumplan con sus funciones de
manera eficiente para motivar al resto de trabajadores. Por otro lado, se presenta
una ausencia por optimizar las relaciones con los jefes, ademas se encuentra el
miedo a la estabilidad o permanencia que puedan presentar dentro del hospital,
todos estos factores asociados al clima laboral son los que afecta al incremento

de la insatisfaccion laboral.

Al mencionar a la importancia que se tiene sobre el clima laboral se hace
referencia que el entorno de trabajo es uno de los elementos escenciales que
determinan el involucramiento y la satisfaccion que presenta el trabajador
(Pedraza, 2018). Dentro de los casos positivos se puede evidenciar las
adopciones que realizan muchas de las entidades privadas que se enfocan en
mantener buenas relaciones en sus trabajadores con actividades que le permitan
realizar trabajo colaborativo y trabajan mucho con el involucramiento del personal.
Por otro lado, las entidades publicas como los hospitales presentan ausencia de
estas actividades que permitan la satisfaccion laboral, generado por un clima de
trabajo individualizado y un liderazgo que les permita mitigar los problemas

relacionados con el clima laboral.

Bajo la probleméatica expuesta se tiene la siguiente interrogante: ¢ Cual es la
relacion que se presenta entre el clima organizacional y satisfaccién laboral del

personal de obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022?

Al mencionar a la justificacién se basa en la teoria de Likert expuesta por
Lucas et al. (2019), como una teoria que se basa en analizar las caracteristicas
gue presenta una entidad y el comportamiento que presentan los integrantes, por
otro lado referente a la satisfaccién laboral se basa en la teoria de Herzberg,
basada en las necesidades que presenta el personal de salud (Cuesta, 2020), de

igual manera se tiene como primera instancia al aspecto social, expresando que



el desarrollo del estudio se basa en un diagndstico que permite analizar como se
percibe el clima organizacional y como este afecta a la satisfaccion que manifiesta
en el personal de salud, aplicando instrumentos que permitieron detectar los
problemas que se presentan y a través de las recomendaciones planteadas se
daran alternativas de solucién a la problemética presentada. Respecto al campo
practico, el desarrollo del estudio por ser de enfoque cuantitativo presentara
resultados estadisticos que permitira su analisis y presentacién de los puntos mas
altos y bajo en tablas y figuras, considerado como relevante para que las
autoridades del hospital conozcan la percepcién del personal de salud y se puedan
realizar las acciones correctivas necesarias. Por otro lado, en el campo
metodoldégico se elaboran instrumentos que permiten el diagnostico de las
variables, los cuales al ser validados y presentando una confiabilidad respectiva,
podra ser de gran utilidad para realizar futuros estudios que permitan analizar otras
realidades. Finalmente, en el campo tedrico, al tener conclusiones y los resultados
gue se obtengan podra servir de indicios para profundizar otras realidades y poder

ser utilizado como antecedente para analizar otros contextos.

Como objetivo general del estudio se propone: Determinar la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022. De ahi se desglosa en los objetivos especificos: Describir el nivel
clima organizacional del personal de obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022.
Luego: Describir la satisfaccion laboral del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022. Finalmente: Estudiar la relacion de las dimensiones del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022.

Como hipotesis de estudio se propone: (Hi) Existe relacién significativa entre
el clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de obstetricia de un
hospital de Huaraz, 2022. Luego como hipétesis nula (Ho): No existe relacion
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de

obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional Guevara (2018), con su estudio que se basa en el
analisis del clima laboral en una entidad de Quito — Ecuador, con el objetivo de dar
a conocer los sucesos que se presentan, para ello se considerd de tipo basica,
con enfoque cuantitativo, con disefio no experimental para analizar el
comportamiento de las variables, se utilizé la teoria de Likert para el clima laboral,
trabajando con una muestra de 73 participantes, llegando a la conclusion: Los
elementos que requieren interés especifico son los conflictos, el reconocimiento y
los incentivos, frente a estos la percepcion de los trabajadores es menos favorable
45,2% y 68,8%, respectivamente (estas cifras se designan dentro de la fase de
efectos). De la investigacion realizada y de acuerdo con los lineamientos y
conclusiones, se puede deducir que puede no existir una version de gestion de la
mediacion de lucha y ninguna regulacion de incentivos en el escenario
institucional, por lo que se recomiendan estrategias que contribuyan a mejorar el
clima organizacional de la organizacion, y afectar de inmediato la nocién de su

grupo de trabajadores.

Angeles (2017), ha presentado su estudio con el objetivo de analizar el clima
organizacional de un establecimiento de salud en Nicaragua, dentro de la etapa
metodolégica ha considerado el disefio no experimental, mostrando las
observaciones requeridas para analizar a la variable, con un alcance transversal,
la muestra se conformé por 30 personas, los resultados mostrado dieron a conocer
gue el clima se percibe de manera inadecuada con 42.0%, mostrando una
tendencia a regular con 38.0% vy el nivel adecuado se reflejé con 20.0%, logrando
concluir: El clima que se presenta en el establecimientos requiere de mejoras, para
ello la direccion debe aplicar medidas preventivas para mejorar la percepcion que

se tiene.

Guzman (2018), ha tenido por objetivo en su estudio analizar como se
presenta el clima organizacional y la motivacion laboral en el personal de salud de
un hospital de Ecuador, adoptando como pasos metodoldgicos el disefio no
experimental, con una recoleccion de datos de tipo transversal, la muestra se
conformo por 306 profesionales de salud, mostrando como resultado un valor Chi

= 3826.372 y una sig. = 0.000<0.05, con lo cual se demuestra la existencia de



relacion entre las variables, ademas de considerarse como significativa, afirmando
gue los factores que se encuentran involucrando en el clima organizacional son

determinantes en la motivacion que presenta el personal de salud.

A nivel nacional se tiene a Cabrera (2018), con su estudio que se enfoca en
analizar el clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de una entidad
publica de Lima, para se propuso como objetivo analizar el nivel de relacién
presentando, utilizando la metodologia de tipo basica, el enfoque que presenta es
cuantitativo, de disefio no experimental, la técnica de la encuesta y trabajando con
todos los trabajadores como muestra, trabajando con una muestra de 56
trabajadores, para ello aplico la teoria de Bifactorial de Frederick Herzberg,
llegando a concluir: Se logré demostrar los estilos de vida de una relacidon de alta
calidad entre la medida de autorreconocimiento del clima organizacional y el
indicador de éxito del placer; entre la dimension de implicacion y el propio indicador

Trabajo; la dimensién de comunicacion y el indicador de Responsabilidad.

El estudio de Cueva y Ponce (2019), quienes presentaron como objetivo
analizar la relacion que se presenta entre el clima organizacional y la satisfaccion
del personal de salud en un hospital del Callao, para ello se ha considerado como
aspecto metodoldgico el disefio no experimental, con una tendencia transversal,
por recoger datos en un solo instante del estudio, la muestra fue integrada por 40
profesionales de salud, los resultados que se alcanzaron fueron que el clima
organizacional requiere ser mejorado con una percepcion del 80.0% y la
satisfaccion laboral presenta una tendencia del 67.5% con insatisfaccion, con ello
se ha concluido que la correlacion evidenciada es de 0.980 y una sig. = 0.000,

afirmando una alta relacion significativa entre las variables analizadas.

El aporte que proporcionod Salas (2017), con su estudio que tuvo por objetivo
analizar como se presenta la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de un establecimiento de salud de Lima, para ello se ha considerado como
aspecto metodoldgico el disefio no experimental, con una tendencia transversal,
por recoger datos en un solo instante del estudio, la muestra fue integrada por 420
profesionales de salud, los resultados que se alcanzaron fueron que el clima
organizacional se presenté de manera regular con un puntaje del 71.0% y para la

satisfaccion laboral se percibié de manera regular con una valoracion del 94.0%,



con ello se ha logrado concluir que la relacién presentada fue de Rho= 662, con
una sig. = 0.000<0.05, logrando demostrar la hipotesis y afirmando que los
factores que perjudiquen al clima organizacional del hospital, afectara de manera

negativa a la satisfaccion del personal de salud.

Benavente (2019), con su estudio que se enfoca en el andlisis del clima
organizacional y la satisfaccibon de una municipalidad distrital de Lima,
presentando como objetivo dar a conocer la relacion que se presenta entre las
variables, considerandose tipo basica, con enfoque cuantitativo, para ello se aplicé
la técnica del enfoque cuantitativo, porque se presentaron datos numeéricos que
fortalecieron los resultados, la muestra estuvo conformada por 150 trabajadores,
para la fundamentacion de las variable aplico la teoria de Likert, concluyendo: El
grado de significancia de 0.000, que es mucho menor que 0.05, lo que justifica que
exista evidencia estadistica para rechazar la especulacion nula. Asimismo, el
coeficiente de correlacion de Spearman se convierte en 0.131, lo que significa que
puede existir una correlacion de muy baja calidad entre el clima organizacional y

el gusto por la tarea en las personas del municipio de Independencia.

Garcia (2018), presento su estudio que se baso en analizar cémo se presenta
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en una entidad de
cusco, con el objetivo dar a conocer los sucesos que se presentan,
considerandose tipo basica, con enfoque cuantitativo, para ello utilizo el disefio no
experimental para analizar el comportamiento de las variables, la teoria que se
baso el estudio es Likert, basada en variables causales, luego presenta a las
variables intermediarias y termina con las variables finales, trabajando con una
muestra de 30 participantes, llegando a la conclusion: Se ha determinado un nivel
de relacién de 0.634 mostrando que se presenta una relacion moderada entre las

variables, con una significancia de 0.000, rechazando la hipétesis nula.

Aliaga (2021), ha presentado su estudio con el objetivo de analizar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en un establecimiento de salud de Trujillo,
para ello se ha considerado como aspecto metodolégico el disefio no
experimental, con una tendencia transversal, por recoger datos en un solo instante
del estudio, la muestra fue integrada por 158 profesionales de salud, los resultados

gue se alcanzaron fueron que el clima organizacional se presentdé de manera



regular con un 56.3% y la satisfaccion del personal se registré como aceptable con
75.3%, logrando a concluir: Se ha evidenciado un Rho = 0.481 y sig. = 0.000<0.05,
demostrando la presenciade una relacion moderada entre los elementos
seleccionados para el analisis, con ello se menciona que el clima favorece para

mantener al personal de salud satisfecho.

El fundamento tedrico del clima laboral de Likert (1976) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende inmediatamente del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que éstos
comprendan, en consecuencia se establece que la relacion estara determinada por
la creencia del clima organizacional junto con: los parametros vinculados al
contexto, a la época y a la estructura de la maquina organizacional, la funcion
jerarquica que ocupa el hombre o la mujer dentro de la organizacion y los ingresos
gue obtiene, personalidad, actitudes, grado de satisfaccion y la percepcion que los
subordinados tienen hacia sus superiores. Las dimensiones que considera el autor

se basan en variables causales, variables intermediaras y variables finales.

Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional; se desarrolla un surtido
de especulaciones para ayudar a aclararlo; una de ellas es la hipétesis "X", en la
gue se acepta que los individuos esquivan el trabajo porque odian hacerlo, debido
a los pocos deseos y obligaciones que tienen. Son vistos como apaticos con
respecto a las necesidades de la asociacion y reacios a cambiar, ni la
compensacion por su trabajo los insta a estar ocupados con la realizacion de sus

actividades dentro de la entidad (Bustamante y Alvarez, 2019).

De la misma manera, la teoria “Y” depende de la presuncion de que los
individuos no son letargicos y lo principal que los directores deben hacer es
potencializar sus capacidades, con un objetivo final especifico de trabajar de
manera caracteristica, divertida y suelta. Concluyendo en que la hipotesis "Y"
ofrece un compromiso mas prominente al examen, ya que la realidad de concentrar
la atmosfera jerarquica para tener la capacidad de proponer arreglos electivos, a
través del desarrollo, les permitira expandir sus habilidades (Porras y Durand,
2020).

Chiang et al. (2010), el clima laboral la vecindad o entorno donde la

experiencia humana juega su deporte diario, comunicacion con el gobierno,



relaciones privadas. Esta conceptualizacion alude al hecho de que el clima
organizacional es un constructo que incluye directamente al individuo, pero que
depende del conjunto de situaciones, mercados y circunstancias que conforman el

entorno en el que se desenvuelve.

Orbegoso (2010), sostiene que el clima laboral es ese conjunto dinamico de
acontecimientos que se suscita en un sujeto o en el interior de toda la empresa y
gue es percibido a través de los colaboradores en sintonia con el grado de

prevalencia que ejerce sobre ellos y sobre sus trabaja.

Chiavenato (2006), la define como el entorno psiquico y social de una
agencia y que condiciona la conducta de sus patrticipantes. Claramente, este tipo
de conceptualizaciones coinciden en que el clima organizacional es una situacion
real que, apoyandose en los patrones de subjetividad que lo representan, influye
en el colaborador. La teoria del comportamiento organizacional se refiere a los
entornos de trabajo que se presentan en los establecimientos de salud, para ello se
expresa a las condiciones fisicas de las oficinas o consultorios y los recursos
materiales con los que se cuentan, para que el personal desarrollo su trabajo con
facilidad (Dolores et al., 2021).

Por otra parte, la definicion del clima laboral de Ferreira y Porto (2018) lo
caracteriza como la gratitud que los colegas tienen sobre los diversos componentes
del modo de vida de la asociacién donde hacen su trabajo. En caso de que se vean
ocasiones negativas en estos componentes, se pueden activar los procedimientos
de estiramiento. El camino a este punto de vista se encuentra en la forma en que
la conducta de los representantes no es una consecuencia de las condiciones de
trabajo en que se encuentran, pero se basa en la observacion que cada trabajador
tiene de estos componentes, la interacciébn entre los atributos jerarquicos e

individuales.

El fundamento tedrico de las dimensiones del clima laboral se basa en el
entorno de trabajo relacionado con la articulacién de informacion que se realiza
entre los miembros de la entidad, las relaciones afectivas que se presenten entre

los trabajadores y en trabajo colaborativo que se realiza (Pilligua y Arteaga, 2019).

Primero la comunicacion, se basa en brindar al trabajador los lineamientos

necesarios de las normas de la institucion, luego se presenta a la difusion de la



informacion basica de la entidad y de informar a los trabajadores de los
acontecimientos institucionales (Morales, 2019). El segundo se basa en
colaboracion, relacionado con la colaboracion que se presente entre los
compaferos de trabajo, luego a la calidez que se presenta en el ambiente de trabajo

y las condiciones emocionales que se presenta en el trabajo (Fajardo et al., 2020).

El tercero es liderazgo, enfocado en las relaciones de comunicacion que se
presenta con el jefe, luego el nivel de liderazgo que ejercen los jefes y las actitudes
gue presenta con el personal (Martinez et al., 2020). El cuarto se refiere a la carrera
profesional, se basa en la evaluacion constante de los trabajadores de la institucion,
luego se alinea a los procesos de induccion que se tiene y la motivacion que se
realiza al personal (Mejia et al., 2020). El quinto se encuentra asociado a los
recursos de trabajo, relacionada con las condiciones fisicas que presenta la
institucion y los recursos de las oficinas que se cuenta (Hernandez et al., 2021). El
sexto se basa en las condiciones generales que se enfoca en analizar los beneficios
laborales que se presenta y la estabilidad que presentan los trabajadores por ser

parte de la institucion (Maraza et al., 2021).

Del mismo modo, el lugar de trabajo es un destacado entre los angulos mas
criticos para una organizacion y podemos caracterizarla como la disposicion de las
condiciones sociales y mentales que retratan a la organizacion y que afectan
directamente a la ejecucion de los representantes (Oblitas, 2020). Esto incorpora
componentes, por ejemplo, el nivel de la prueba distintiva del especialista con la
organizacion, la ruta en la que las reuniones coordinan y trabajan, los niveles de

contencién, y los niveles de inspiracion, entre otros (Rojas, 2019).

El fundamento tedrico que se basa la satisfaccion laboral, se hace mencién
a la Teoria de la jerarquia de las necesidades; Abraham Maslow, define una
especulacién, en la que insiste en que las personas tienen sus necesidades
jerarquizadas en cinco niveles: Fisiologicos: fisicos como antojo, sed y sexo, entre
otros. Seguridad: bienestar y seguro de dafo fisico y entusiastico. Social: amor,
tener un lugar, reconocimiento y parentesco. Consideracion: el respeto por si
mismo, autogobierno, logro, estado, reconocimiento y consideraciéon. Auto
reconocimiento: desarrollo, realizacion del potencial individual, haciendo pleno

cumplimiento con uno mismo poderoso (Juarez, 2018).
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Ademas, se basa en la teoria de los Factores de Herzberg; La teoria de los
dos factores basada en los elementos emocionales del personal de salud y las
condiciones fisicas que presentan las oficinas o consultores creada a partir del
marco de Maslow, Herzberg (Bustamante et al., 2022). Al hablar de las necesidades
se tiene en cuenta que los profesionales de salud, deben contar con las condiciones
necesarias para brindar el servicio a los pacientes, para ello deben tener el
equipamiento necesario y un entorno de trabajo cordial que se permita la

articulacion de la comunicacién que se presenta entre el personal.

La satisfaccion laboral es un estado emocional ventajoso que se deriva de la
percepcion subjetiva de las resefias laborales de un personaje, marcado con la
ayuda del equilibrio final entre el rol que todo trabajador desea cumplir y el cargo
gue tarde o temprano desempefia (Marin y Placencia, 2017). Para ello proponen
como dimensiones a satisfaccion en el trabajo, presién del trabajo, relacion

personal y distension con el trabajo.

La primera es satisfaccion en el trabajo, Marin y Placencia (2017), en su
articulo mencionan que se basa en la satisfaccion que presentan los trabajadores
con las condiciones laborales, alineado con el interés y la motivacion, luego con el

reconocimiento y la satisfaccion con el perfil laboral.

La segunda se basa en presion del trabajo, se encuentra vinculada con la
carga laboral y la falta de tiempo que sienten los trabajadores cuando se presenta
contextos donde se brindan varias instrucciones que no se pueden cumplir en los

plazos establecidos (Fierro et al., 2020).

La tercera se basa en relacion personal, basado en la comunicacidn que se
presenta entre jefes y los trabajadores de la institucion, luego se describe a la

relacion que se presenta con los comparieros de trabajo (Carrillo et al., 2015).

La cuarta se basa en distensién con el trabajo, se basa en el nivel de tensién
gue presenta los trabajadores fuera del horario laboral, expresando con la cantidad
de actividades y la remuneracibn que no compensa los trabajos realizados
(Gonzélez et al., 2015).

El empleado, a pesar de tener necesidades materiales, también necesita

sentirse requerido en un dominio agradable para trabajar idealmente. Numerosos
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trabajadores pueden tener todas las habilidades esperadas para cumplir
espléndidamente con los requisitos previos de empleo, sin embargo, en el caso de
gue no se encuentran en una situacion de invitacion, no tendran la capacidad de

satisfacer su potencial (Noguera y Samudio, 2014).

Durante bastante tiempo, los especialistas han estado discutiendo la
importancia del lugar de trabajo dentro de las organizaciones, sin embargo,
numerosas asociaciones aun fracasan en esto. Una de las principales cuestiones
expuestas es la ausencia de buenos canales de correspondencia, lo que hace
inimaginable que los representantes sientan una parte de la empresa y sean

incluidos en la consecucion de los objetivos (Holguin y Contreras, 2020).

La satisfaccion en el trabajo no solo se basa en las condiciones fisicas que
brinda el establecimiento de salud, sino se relaciona en gran parte en el trato que
recibe de sus superiores y de los colegas, ademas se asocia con la comunicaciéon

gue presenta con los pacientes (Merino et al., 2018).

Otro componente que perturba la satisfaccion del personal, regularmente la
organizacion incita a los enfrentamientos bajo la ausencia de comunicacion entre
los especialistas que realizan trabajos rutinarios, particularmente en cuanto a
compensaciones y ventajas. se ha convertido en la capacidad de trabajar bajo los
lineamientos de los establecimientos, muchos de los trabajadores ingresan
motivados y con ganas de dar lo mejor de si mismos, pero en el camino encuentran
contextos laborales que desmotivan su interés por el establecimiento, generando
gue con el trabajo rutinario se pierda la satisfaccién por desarrollar sus funciones
(Soto et al., 2017).

La insatisfaccion es un problema que se afronta en muchos hospitales del
pais, generando por la falta de preocupacién por motivar e involucrar al personal
con la entidad, generando que gran parte del personal médico acuda a los
establecimientos de salud, solo por cumplir con sus funciones y obtener un
beneficio remunerativo, generando que se pierda la vocacion laboral y la
satisfaccion por el trabajo que realizan en la atencién de los pacientes (Mayanga y
Lazaro, 2019).
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La relacibn que se presenta entre el clima organizacional de los
establecimientos de salud y la satisfaccion del personal de salud, es una
problematica que se encuentra presente durante muchos afios y las autoridades
no presentan medidas que ayuden a mejorar esta problematica que perjudica el
servicio de salud y la atencion que reciben los pacientes (Portocarrero y Galvez,
2019).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.3.1. Tipo de investigacion

De acuerdo al diagnéstico realizado en el proceso de la investigacién se ha
considerado de tipo basica, definido en palabras de Salgado (2018), como la
recopilacion sistematica de informacidén que sustente a las variables a través de
diversas fuentes de informacion que permitan servir de soporte para describir la

problematica presentada en el estudio.

En base al propésito que presenta el estudio, es considerado de enfoque
cuantitativo, definido por Sanchez et al. (2018), como estudios que se enfocan en
cuantificar las opiniones de los sujetos involucrados en la problematica y
representar de manera estadistica los resultados, permitiendo dar respuestas a los
objetivos trazados en el estudio.

3.3.2. Disefio de investigacion

Segun su disefio es considerado como no experimental, conceptualizada por
Sanchez y Reyes (2015), como estudios enfocados en realizar observaciones
externas sin distorsionar el contexto de la problematica y el comportamiento que
presenten los involucrados, para ello se aplican los instrumentos necesarios para
el recojo en un solo instante del estudio, por lo cual es considerado como

transversal.

Por ultimo el estudio es considerado de nivel correlacional, segun Ochoa
(2019), menciona que los estudios correlacionales presentan sus caracteristicas
basadas en analizar el nivel de relacion que se presenta entre variables, para ello

aplican técnicas estadisticas para ser comprobadas.
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3.2.

Figura 1. Esquema del estudio

Ox
r
M

Dénde:
M: Muestra de estudio
Ox: Observacion de clima organizacional
Oy: Observacion de satisfaccion laboral
R: Relacion que presentan

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional
Definicion conceptual

Se refiere al entorno de trabajo relacionado con la articulacion de informacion
gue se realiza entre los miembros de la entidad, las relaciones afectivas que se
presenten entre los trabajadores y en trabajo colaborativo que se realiza
(Pilligua y Arteaga, 2019).

Definicion operacional

Es el contexto laboral que se refleja en el hospital y se ve influencias por las
decisiones que se tomen a nivel de gerencia, analizada por medio de las
dimensiones seleccionada: Comunicacion, colaboracion, liderazgo, carrera
profesional, recursos de trabajo, condiciones generales y por medio de una

escala ordinal.
Indicadores

Normas de la organizacion, informacion relacionada a las funciones y procesos,
informacion basica de la entidad, Situacion general de la entidad, colaboracion
entre comparieros, calidez, buen ambiente de trabajo, relacion con los
superiores, gestion de los jefes, actitudes de los jefes, evaluacion del
desemperio, procedimiento de induccién, motivacion de los cargos, condiciones

fisicas, recursos de oficina, beneficios laborales, bienestar en el trabajo.
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Escala de medicién

Para efectos del estudio es considerado con opciones categoricas de tipo Likert

y fue interpretada por una escala ordinal, presentada en tablas de frecuencia.
Variable 2: Satisfaccion laboral
Definicion conceptual

La satisfaccion laboral, es un estado emocional ventajoso que se deriva de la
percepcion subjetiva de las resefias laborales de un personaje, marcado con la
ayuda del equilibrio final entre el rol que todo trabajador desea cumplir y el cargo

gue tarde o temprano desempefia (Marin y Placencia, 2017).
Definicion operacional

Es el sentimiento que se siente con el hospital y se analiza por medio de las
dimensiones propuestas: Satisfaccion en el trabajo, Presion del trabajo,
Relacion personal, Distensién con el trabajo y analizada por medio de una

escala ordinal.
Indicadores

Satisfaccién de condiciones laborales, Interés y motivacion, Reconocimiento,
Satisfaccion con el perfil laboral, Carga laboral, Falta de tiempo, Relacion con
los jefes, Relacidon con los compafieros, Tension fuera del centro de trabajo,

Salario, Competitividad
Escala de medicion

Para efectos del estudio es considerado con opciones categoéricas de tipo Likert

y fue interpretada por una escala ordinal, presentada en tablas de frecuencia.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion muestral:

Gallardo (2017), conceptualiza a la poblacién muestral como un nimeros de
sujetos reducidos o donde se presenta un alcance a la totalidad de los involucrados,
tomando como muestra todos los sujetos que intervienen en la poblacion, para ello

la investigadora debe aplicar su experiencia para poder ser seleccionados.
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Dentro del estudio se consideré como muestra a 50 obstetras, por pertenecer
al area seleccionada para desarrollar la investigacion, ademas por presentar mas
de 2 meses de antigiedad y la experiencia requerida para opinar en las
interrogantes propuestas. Hernandez y Mendoza (2018), definen a la muestra como
un fragmento que representa a la poblacion en un analisis realizados dentro de un
estudio, para ello la investigadora debe aplicar su juicio y experiencia para poder

seleccionar y determinar el tamafio éptimo para el estudio.

Criterios de inclusion: A todo el personal de obstetricia que presente una

permanencia mayor a 2 meses.

Criterio de exclusion: A todos los profesionales de salud que no sean

obstetras o que presenten una permanencia menor a 2 meses.

Tabla 1

Distribucion de la muestra
Tipo de contrato Cantidad
Permanente 26
CAS 24
Total 50

Nota: Cuadro CAP
3.3.2. Muestreo:

Se consideré el no probabilistico por conveniencia a criterio de la
investigadora, definido por Jiménez (2020), como una técnica que se basa en el
juicio del investigador para seleccionar a la muestra, estratificando a los sujetos que

conformaran la muestra basada en los criterios que estime necesarios.

3.3.3. Unidad de anélisis:
Cada trabajador del servicio de Obstetricia que labora en el hospital publico
de Huaraz.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Para efectos de la investigacion la técnica seleccionada fue la

encuesta, definida por Concepcion et al. (2019), como las actividades programadas
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con la finalidad de obtener la informacion necesaria para recopilar los datos que

puedan responder a los objetivos establecidos por medio de su instrumento.

Instrumento: Basado en la finalidad que presenta el estudio se ha
considerado pertinente utilizar el cuestionario como instrumento para realizar el
proceso de recojo de opiniones. Referente a ello Baena (2017), conceptualiza al
cuestionario como un instrumento categorico que presenta opciones politbmicas,
donde los encuestados pueden opinar a través de opciones de respuestas que
posteriormente son tabulados y procesados para se reflejados en tablas

estadisticas.
Cuestionario de clima organizacional

La adaptacion que realizo la investigadora fue de los autores Pilligua y Arteaga
(2019), quienes han presentado su instrumento conformado por 21 interrogantes y
fue contextualizada al hospital analizado, para ello se encuentra distribuido en 6
dimensiones, la primera se denomina comunicacion que corresponde a los items 1
al 4, como segunda dimension se tiene a la colaboracion que esta conformada por
los items 5 al 8, como tercera dimensién se tiene a liderazgo compuesto por los
items 9 al 12, la cuarta dimension se denomina carrera profesional que se integra
por los items del 13 al 16, la quinta dimensién es recursos de trabajo que la
conforman los item 17 y 18, finalmente se tiene a la dimensién condiciones
generales que corresponde a los items 19 al 21. Presentando una escala Likert de
5 alternativas que van desde nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre
(4) y siempre (5), analizado por una escala ordinal de inadecuado, regular y

adecuado.
Cuestionario de satisfaccion laboral

La adaptacion que realizd la investigadora fue de los autores Marin y
Placencia (2017), quienes han presentado su instrumento conformado por 15
interrogantes y fue contextualizada al hospital analizado, para ello se encuentra
distribuido en 4 dimensiones, la primera se denomina satisfaccion en el trabajo que
corresponde a los items 1 al 5, como segunda dimensién se tiene a la presion del
trabajo que esta conformada por los items 6 al 8, como tercera dimension se tiene
a relacién personal compuesto por los items 9 al 11, finalmente se tiene a la

dimensién distencion con el trabajo que corresponde a los items 12 al 15.
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Presentando una escala Likert de 5 alternativas que van desde nunca (1), casi
nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5), analizado por una escala

ordinal de inadecuado, regular y adecuado.

Validez: Cabezas et al. (2018), estimé que el proceso de validez de constructo
se basa en el andlisis cualitativo, basada en la redaccion de los items. En el caso
del estudio la validez de contenido se realizé mediante 3 profesionales con maestria
o doctorado, quienes serén los encargados de analizar la redaccién que presentan
los items, luego la relacién que se presenta con los indicadores por medio de la

matriz de validacion que cuenta la UCV.

Confiabilidad: Carhuancho et al. (2019), definié la confiabilidad como una
prueba estadistica que se basa en analizar instrumentos de manera cuantitativa
con la finalidad de demostrar que el instrumento se encuentra apto para ser
aplicado al estudio. En el caso del estudio se tomé en cuenta a 15 trabajadores que
no formen parte de la muestra para aplicar los instrumentos y luego realizar la
tabulacion necesaria para obtener el valor de Alfa de Cronbach para tener el
sustento necesario para analizar si el instrumento se consideré estadisticamente
confiable. La confiabilidad obtenida para la variable clima organizacional fue de

0.874 y para la variable satisfaccion laboral fue de 0.833.

3.5. Procedimiento

Durante esta fase se consider6 el ingreso de la solicitud a la entidad para tener
el acceso a la informacion necesaria para desarrollar el estudio, iniciando con el
ingreso de la carta de presentacion para el desarrollo del estudio, luego se tiene la
aceptacion de la entidad para poder desarrollar el estudio, una vez que se tenga
respuesta positiva se realiz6 las coordinaciones necesarias para el recojo de datos
y aplicacion de los instrumentos. Una vez que se obtenga la informacion se procede
con el analisis estadistico correspondiente que permita la respuesta de los objetivos

propuestos.

3.6. Método de analisis de datos

Los programas utilizados en el estudio se basaron en el Excel 2019 como

primer punto para poder realizar la tabulacion necesaria que permitié categorizar y
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medir por medio de tablas de frecuenciay figuras que responda, para ello por medio

de la estadistica descriptiva.

Referente al andlisis inferencial se realizé por medio del programa SPSS 27.0,
la migracion que se realiza de Excel al SPSS sirve como evidencia para poder
realizar la prueba de normalidad de datos y conocer la distribucion que refleje la
muestra, luego de ello se tiene estimar la distribucion que se refleje y aplicar el

método mas 6ptimo para el desarrollo de la investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Se tomd en cuenta la originalidad, basado en la citacibn de toda la
informacion que se consider6 en el estudio, luego se tiene al respeto, porque no
se involucra en las opiniones que se proporcionen, finalmente se tiene al
anonimato, porque no se registran los datos personales de los sujetos que
conformen la muestra. Ademas, se consideré la declaracion de Helsinki de la

Asociacion Médica Mundial.
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IV. RESULTADOS

En esta etapa del estudio se ha realizado la tabulacion de las opiniones y se ha
organizado en un matriz de opiniones, luego de ello se ha establecido los intervalos
necesarios que permitieron realizar el analisis descriptivo, donde se muestra los
niveles alcanzados para cada variable y sus dimensiones. Luego se tiene la
presentacion del analisis inferencial para dar a conocer los niveles registrados en

el estudio y parala prueba de hipétesis.

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 2
Niveles del clima organizacional del personal de Obstetricia
Nivel f %
Inadecuado 7 14.0
Regular 31 62.0
Adecuado 12 24.0
Total 50 100.0

De acuerdo a los hallazgos presentados en el estudio se ha dado a conocer la
percepcion que presenta el personal de Obstetricia sobre el clima organizacional
gue se vive en el hospital, donde se ha evidenciado que se presenta de manera
regular con el 62.0%, luego se tiene que se presenta como adecuada con el 24.0%
y para el nivel inadecuada se presenta con el 14.0%. A partir de lo descrito se
mencionado que el clima organizacional del hospital necesita que sea mejorado,
para ello se deben aplicar estrategias como charlas motivacionales, trabajo en
equipo que ayuden a fortalecer los lazos entre los trabajadores y se alcance los

objetivos institucionales.
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Tabla 3
Niveles de las dimensiones del clima organizacional del personal de Obstetricia

Inadecuado  Regular  Adecuado Total

f % f % f % f %

9 180 22 440 19 38.0 50 100.0

5 1000 24 48.0 21 420 50 100.0
Liderazgo 4 8.0 28 56.0 18 36.0 50 100.0
Carrera profesional 3 6.0 28 560 19 38.0 50 100.0
Recursos de trabajo 11 220 23 460 16 320 50 100.0

Dimensiones

Comunicacion

Colaboracion

A partir de los hallazgos registrados en la investigacién se dan a conocer los niveles
alcanzados por las dimensiones del clima organizacional, mostrando lo siguiente:
Respecto a la dimensién comunicacion se evidencia que se presenta como regular
con el 44.0%, luego se registrado que se presenta como adecuado con el 38.0% y
para el nivel inadecuado se ha registrado un 18.0%, con ello se puede mencionar
gue se presenta problemas de comunicacion entre los trabajadores, requiriendo ser
mejorados. Ademas, al detallar lo hallado para la dimension colaboracion se ha
evidenciado que se presenta como regular con el 48.0%, luego se ha registrado
como adecuado con el 42.0% y para el nivel inadecuado se presenta con el 10.0%,
con ello se mencionar que se necesita involucrar a los colaboradores para que
presenten mejores indicadores en la colaboracién. Respecto a la dimensién
liderazgo se ha notado que se presenta como regular con el 56.0%, luego se ha
registrado que se evidencia como adecuada con el 36.0% y para el nivel
inadecuada se ha registrado con 8.0%. Respecto a la dimensidén carrera profesional
se tiene que se registra como regular con el 56.0%, luego se presenta como
adecuada con el 38.0% y para el nivel inadecuada se registra con el 6.0%, con ello
se evidencia que una parte del personal considera que en el hospital si se puede
generar una lineade carrera. Finalmente, para la dimension recursos de trabajo se
presenta como regular con el 46.0%, luego se presenta como adecuada con el
32.0% y para el nivel inadecuada se registra con el 22.0%, con ello se evidencia
gue la gerencia debe brindar mas recursos de trabajo para mejorar la percepcion

gue se tiene del clima organizacional.
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Tabla 4
Niveles de la satisfaccion laboral del personal de Obstetricia

Nivel f %

Baja 8 16.0
Regular 25 50.0
Alta 17 34.0
Total 50 100.0

De acuerdo a los hallazgos presentados en el estudio se ha dado a conocer la
percepcion que presenta el personal de Obstetricia sobre la satisfaccion laboral que
se vive en el hospital, donde se ha evidenciado que se presenta de manera regular
con el 50.0%, luego se tiene que se presenta como alta con el 34.0% y para el nivel
baja se presenta con el 16.0%. A partir de lo descrito se mencionado que el personal
de Obstetricia no se siente totalmente identificado con las politicas del hospital, para
ello se requiere que se implementen medidas que ayuden a fortalecer las relaciones

entre los trabajadores.
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Tabla 5
Niveles de las dimensiones de la satisfaccién laboral del personal de Obstetricia

_ _ Baja Regular Alta Total
Dimensiones

f % f % f % f %
Satisfaccion en el trabajo 12 24.0% 24 48.0% 14 28.0% 50 100.0%
Presion del trabajo 14 28.0% 21 42.0% 15 30.0% 50 100.0%
Relacion personal 12 24.0% 19 38.0% 19 38.0% 50 100.0%

Distension con el trabajo 9 18.0% 23 46.0% 18 36.0% 50 100.0%

A partir de los hallazgos registrados en la investigacion se dan a conocer los niveles
alcanzados por las dimensiones de la satisfaccion laboral, mostrando lo siguiente:
Respecto a la dimension satisfaccion en el trabajo se evidencia que se presenta
como regular con el 48.0%, luego se registrado que se presenta como alta con el
28.0% y para el nivel baja se ha registrado un 24.0%, con ello se puede mencionar
gue el personal de obstetricia no se encuentra satisfecho con las condiciones de
trabajo que presentan. Ademas, al detallar lo hallado para la dimension presion del
trabajo se ha evidenciado que se presenta como regular con el 42.0%, luego se ha
registrado como alta con el 30.0% y para el nivel baja se presenta con el 28.0%,
con ello se mencionar que se presenta una presion moderada en el trabajo.
Respecto a la dimension relacion personal se ha notado que se presenta como
regular con el 38.0%, luego se ha registrado que se evidencia como alta con el
38.0% y para el nivel baja se ha registrado con 24.0%. Respecto a la dimension
distension con el trabajo se tiene que se registra como regular con el 46.0%, luego
se presenta como alta con el 36.0% y para el nivel baja se registra con el 18.0%,
con ello se evidencia que una parte del personal considera que en el hospital si se

puede ganar la experiencia necesaria para tener un crecimiento profesional.
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4.2. Andlisis inferencial

Tabla 6
Normalidad de datos

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Clima organizacional ,973 50 ,313
Satisfaccion laboral ,960 50 ,088

Con la finalidad de sustentar el método inferencial utilizado en el estudio para
realizar el analisis de la relacion presentada y para la prueba de hipétesis se ha
desarrollado la prueba de normalidad segun el método de Shapiro-Wilk considerado
para muestras que presenten un tamafio menor o igual que 50. Dentro de los
hallazgos presentados se tiene un valor de significancia de 0.313 para el clima
organizacional y de 0.088 para la variable satisfaccion laboral. De ello se tiene que
en ambos casos se presenta un valor mayor a 0.05, por lo tanto, se afirma que la
distribucion que presenta la muestra es paramétrica, por lo tanto, se ha considerado

el método de Pearson para analizar a la relacién que se presenta en el estudio.
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Tabla 7

Relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de Obstetricia

Clima
organizacional Satisfaccién laboral
Clima organizacional Correlacién de 1 ,900"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Satisfaccion laboral  Correlaciéon de ,900™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Con la finalidad de conocer el nivel de relacién presentado entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de Obstetricia se ha registrado un
valor de r = 900, el cual se interpreta como positiva y alta, haciendo referencia que
a una percepcion adecuada del clima organizacional como buen trato, buena
comunicacién con los compafieros de trabajo se lograra tener una mejor
satisfaccion del personal, por lo tanto la direccion del hospital debe aplicar
estrategias como charlas motivaciones para que las obstetras se sientan

involucradas y satisfechas con su trabajo.

Ademas, al realizar la prueba de hipoétesis se ha interpretado el valor obtenido de
la sig. = 0.000, donde se afirma que se encuentra por debajo del 0.05, por lo tanto,
se puede mencionar que la relacion presentada es significativa, bajo lo

mencionado, se rechaza a la hipétesis nula.
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Tabla 8

Relacion de las dimensiones del clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de Obstetricia

Dimensiones del clima organizacional Satisfaccion laboral
Comunicacion Correlacion de Pearson ,703™
Sig. (bilateral) ,000
N 50
Colaboracion Correlacion de Pearson ,665™
Sig. (bilateral)
N 50
Liderazgo Correlacién de Pearson 739"
Sig. (bilateral) ,000
N 50
Carrera profesional  Correlacién de Pearson ,833"
Sig. (bilateral) ,000
N 50
Recursos de trabajo  Correlacién de Pearson 694"
Sig. (bilateral) ,000
N 50

Con la finalidad de conocer el nivel de relacién presentado entre las dimensiones
del clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de Obstetricia se ha
registrado un valor de r = 703 (Comunicacion), r = 694 (colaboracion), r = 739
(liderazgo), r = 833 (carrera profesional) y r = 703 (recursos de trabajo) el cual se
interpreta como positiva y alta, haciendo referencia que se requiere reforzar con
charlas de comunicacion, trabajo en equipo para reforzar la colaboracion, liderazgo
para mejorar el cumplimiento de los objetivos, carrera profesional para fomentar la
identificaciébn con la entidad y los recursos de trabajo, para contar con las
herramientas necesarias en el desarrollo de las funciones, se lograra tener una
mejor satisfaccion del personal, por lo tanto la direccion del hospital debe aplicar
estrategias como charlas motivaciones para que las obstetras se sientan
involucradas y satisfechas con su trabajo. Ademas, al realizar la prueba de hipétesis
se ha interpretado el valor obtenido de la sig. = 0.000, donde se afirma que se
encuentra por debajo del 0.05, por lo tanto, se puede mencionar que la relacion

presentada es significativa, bajo lo mencionado, se rechaza a la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Referente al objetivo general que se basa en determinar la relacién del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022, con la finalidad de conocer el nivel de relacion presentado entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de obstetricia se ha
registrado un valor de r = 900, el cual se interpreta como positiva y alta, haciendo
referencia que a una percepcién adecuada del clima organizacional como buen
trato, buena comunicacién con los compafieros de trabajo se lograra tener una
mejor satisfaccion del personal, por lo tanto la direccién del hospital debe aplicar
estrategias como charlas motivaciones para que las obstetras se sientan
involucradas y satisfechas con su trabajo. Ademas, al realizar la prueba de hipotesis
se ha interpretado el valor obtenido de la sig. = 0.000, donde se afirma que se
encuentra por debajo del 0.05, por lo tanto, se puede mencionar que la relacion

presentada es significativa, bajo lo mencionado, se rechaza a la hipotesis nula.

Estos resultados presentan una concordancia con lo demostrado por Cueva y
Ponce (2019), quienes presentado como objetivo analizar la relacion que se
presenta entre el clima organizacional y la satisfaccion del personal de salud en un
hospital del Callao, los resultados que se alcanzaron fueron que el clima
organizacional requiere ser mejorado con una percepcion del 80.0% vy la
satisfaccion laboral presenta una tendencia del 67.5% con insatisfaccion, con ello
se ha concluido que la correlacion evidenciada es de 0.980 y una sig. = 0.000,
afirmando una alta relacion significativa entre las variables analizadas. Dentro del
analisis se ha determinado los factores que perjudican al clima organizacional se
encuentra asociada a las relaciones que presentan los trabajadores de salud y la
falta de identificacion del personal para mejorar el servicio que se brinda.

La insatisfaccién es un problema que se afronta en muchos hospitales del
pais, generando por la falta de preocupacién por motivar e involucrar al personal
con la entidad, generando que gran parte del personal de salud acuda a los
establecimientos de salud, solo por cumplir con sus funciones y obtener un
beneficio remunerativo, generando que se pierda la vocacién laboral y la

satisfaccion por el trabajo que realizan en la atencion de los pacientes (Mayanga y
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Lazaro, 2019). La relacion que se presenta entre el clima de los establecimientos
de salud y la satisfaccion del personal de salud, es una problemética que se
encuentra presente durante muchos afios y las autoridades no presentan medidas
gue ayuden a mejorar esta problematica que perjudica el servicio de salud y la

atencion que reciben los pacientes (Portocarrero y Galvez, 2019).

Referente al objetivo especifico que se basa en describir el nivel clima
organizacional del personal de obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022, de
acuerdo a los hallazgos presentados en el estudio se ha dado a conocer la
percepcion que presenta el personal de obstetricia sobre el clima organizacional
gue se vive en el hospital, donde se ha evidenciado que se presenta de manera
regular con el 62.0%, luego se tiene que se presenta como adecuada con el 24.0%
y para el nivel inadecuada se presenta con el 14.0%. A partir de lo descrito se
mencionado que el clima organizacional del hospital necesita que sea mejorado,
para ello se deben aplicar estrategias como charlas motivacionales, trabajo en
equipo que ayuden a fortalecer los lazos entre los trabajadores y se alcance los

objetivos institucionales.

Con ello se ha demostrado que el clima organizacional en los establecimientos
de salud es un problema que se afronta desde muchos afios atras, resaltando que
la falta de comunicacion articulada entre los trabajadores y los conflictos que se
generan son los principales factores que afectan al clima que se percibe y perjudica
al servicio que se brinda al paciente. Estos concuerdan con lo demostrado por
Guevara (2018), con su estudio que se basa en el andlisis del clima laboral en una
entidad de Quito — Ecuador, con el objetivo de dar a conocer los sucesos que se
presentan, llegé a la conclusion: Los elementos que requieren interés especifico
son los conflictos y el reconocimiento y los incentivos, frente a estos la percepcion
de los trabajadores es menos favorable 45,2% y 68,8%, respectivamente (estas
cifras se designan dentro de la fase de efectos). De la investigacion realizada y de
acuerdo con los lineamientos y conclusiones, se puede deducir que puede no existir
una version de gestion de la mediacién de lucha y ninguna regulacién de incentivos
en el escenario institucional, por lo que se recomiendan estrategias que contribuyan
a mejorar el clima organizacional de la organizaciéon, y afectar de inmediato la

nociéon de su grupo de trabajadores.
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El fundamento tedrico del clima laboral de Likert (1976) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende inmediatamente del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que éstos
comprendan, en consecuencia se establece que la relacién estara determinada por
la creencia del clima organizacional junto con: los parametros vinculados al
contexto, a la época y a la estructura de la maquina organizacional, la funcion
jerarquica que ocupa el hombre o la mujer dentro de la organizacion y los ingresos
gue obtiene, personalidad, actitudes, grado de satisfaccién y la percepcién que
subordina tienen y superiores del clima organizacional. Las dimensiones que
considera el autor se basan en variables causales, variables intermediaras y

variables finales.

Referente al objetivo especifico que se basa en describir la satisfaccion laboral
del personal de obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022, de acuerdo a los
hallazgos presentados en el estudio se ha dado a conocer la percepcion que
presenta el personal de obstetricia sobre la satisfaccion laboral que se vive en el
hospital, donde se ha evidenciado que se presenta de manera regular con el 50.0%,
luego se tiene que se presenta como alta con el 34.0% y para el nivel baja se
presenta con el 16.0%. A partir de lo descrito se mencionado que el personal de
obstetricia no se siente totalmente identificado con las politicas del hospital, para
ello se requiere que se implementen medidas que ayuden a fortalecer las relaciones

entre los trabajadores.

Con ello se ha demostrado que la satisfaccion en los establecimientos de
salud es una problematica que no se pone interés por ser mejorada por las
autoridades, dejando de lado al personal y perdiendo la identificacién con las
politicas de la entidad. Resultados que concuerdan con lo hallado por Salas (2017),
con su estudio que tuvo por objetivo analizar como se presenta la relacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de un establecimiento de salud de Lima,
para ello se ha considerado como aspecto metodologico el disefio no experimental,
con una tendencia transversal, por recoger datos en un solo instante del estudio, la
muestra fue integrada por 420 profesionales de salud, los resultados que se
alcanzaron fueron que el clima organizacional se presentdé de manera regular con

un puntaje del 71.0% y para la satisfaccion laboral se percibié de manera regular
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con una valoracion del 94.0%, con ello se ha logrado concluir que la relacion
presentada fue de Rho= 662, con una sig. = 0.000<0.05, logrando demostrar la
hipétesis y afirmando que los factores que perjudiquen al clima organizacional del

hospital, afectara de manera negativa a la satisfaccién del personal de salud.

Ademas se menciona a lo encontrado por Angeles (2017), ha presentado su
estudio con el objetivo de analizar el clima organizacional de un establecimiento
de salud en Nicaragua, dentro de la etapa metodoldgica ha considerado el disefio
no experimental, mostrando las observaciones requeridas para analizar a la
variable, con un alcance transversal, la muestra se conformé por 30 personas, los
resultados mostrado dieron a conocer que el clima se percibe de manera
inadecuada con 42.0%, mostrando una tendencia a regular con 38.0% y el nivel
adecuado se reflejé con 20.0%, logrando concluir: El clima que se presenta en el
establecimientos requiere de mejoras, para ello la direccion debe aplicar medidas

preventivas para mejorar la percepcion que se tiene.

Otro componente que perturba la satisfaccion del personal, regularmente la
organizacion incita a los enfrentamientos bajo la ausencia de comunicacion entre
los especialistas que realizan trabajos rutinarios, particularmente en cuanto a
compensaciones y ventajas. se ha convertido en la capacidad de trabajar bajo los
lineamientos de los establecimientos, muchos de los trabajadores ingresan
motivados y con ganas de dar lo mejor de si mismos, pero en el camino encuentran
contextos laborales que desmotivan su interés por el establecimiento, generando
gue con el trabajo rutinario se pierda la satisfaccién por desarrollar sus funciones
(Soto et al., 2017).

Cabrera (2018), con su estudio que se enfoca en analizar el clima
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de una entidad publica de
Lima, para se propuso como objetivo analizar el nivel de relacion presentando,
para ello aplico la teoria de Bifactorial de Frederick Herzberg, llegando a concluir:
Se logré demostrar los estilos de vida de una relacion de alta calidad entre la
medida de autorreconocimiento del clima organizacional y el indicador de éxito del
placer; entre la dimension de implicacion y el propio indicador Trabajo; la

dimension de comunicacion y el indicador de Responsabilidad.
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Del mismo modo, el lugar de trabajo es un destacado entre los angulos mas
criticos para una organizacion y podemos caracterizarla como la disposicion de las
condiciones sociales y mentales que retratan a la organizacién y que afectan
directamente a la ejecucion de los representantes (Oblitas, 2020). Esto incorpora
componentes, por ejemplo, el nivel de la prueba distintiva del especialista con la
organizacion, la ruta en la que las reuniones coordinan y trabajan, los niveles de

contencion, y los niveles de inspiracion, entre otros (Rojas, 2019).

Referente al objetivo especifico que se basa en estudiar la relaciéon de las
dimensiones del clima organizacional y satisfacciéon laboral del personal de
obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022, con la finalidad de conocer el nivel de
relacion presentado entre las dimensiones del clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de Obstetricia se ha registrado un valor de r = 703
(Comunicacién), r = 694 (colaboracién), r = 739 (liderazgo), r = 833 (carrera
profesional) y r = 703 (recursos de trabajo) el cual se interpreta como positiva y alta,
haciendo referencia que se requiere reforzar con charlas de comunicacion, trabajo
en equipo para reforzar la colaboracién, liderazgo para mejorar el cumplimiento de
los objetivos, carrera profesional para fomentar la identificacion con la entidad y los
recursos de trabajo, para contar con las herramientas necesarias en el desarrollo
de las funciones, se lograra tener una mejor satisfaccion del personal, por lo tanto
la direccién del hospital debe aplicar estrategias como charlas motivaciones para
gue las obstetras se sientan involucradas y satisfechas con su trabajo.

Estos hallazgos concuerdan con Garcia (2018), presento su estudio que se
bas6 en analizar como se presenta la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una entidad de cusco, con el objetivo dar a conocer los
sucesos que se presentan, llegando a la conclusion: Se ha determinado un nivel
de relacion de 0.634 mostrando que se presenta una relacion moderada entre las

variables, con una significancia de 0.000, rechazando la hipétesis nula.

El empleado, a pesar de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse requerido en un dominio agradable para trabajar idealmente. Numerosos
trabajadores pueden tener todas las habilidades esperadas para cumplir

espléndidamente con los requisitos previos de empleo, sin embargo, en el caso de
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gue no se encuentran en una situacién de invitacién, no tendran la capacidad de

satisfacer su potencial (Noguera y Samudio, 2014).

De la misma manera Aliaga (2021), ha presentado su estudio con el objetivo
de analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en un establecimiento
de salud de Trujillo, los resultados que se alcanzaron fueron que el clima
organizacional se presenté de manera regular con un 56.3% y la satisfaccion del
personal se registr6 como aceptable con 75.3%, logrando a concluir: Se ha
evidenciado un Rho = 0.481 y sig. = 0.000<0.05, demostrando la presenciade una
relacibn moderada entre los elementos seleccionados para el analisis, con ello se

menciona que el clima favorece para mantener al personal de salud satisfecho.

Durante bastante tiempo, los especialistas han estado discutiendo la
importancia del lugar de trabajo dentro de las organizaciones, sin embargo,
numerosas asociaciones aun fracasan en esto. Una de las principales cuestiones
expuestas es la ausencia de buenos canales de correspondencia, lo que hace
inimaginable que los representantes sientan una parte de la empresa y sean

incluidos en la consecucion de los objetivos (Holguin y Contreras, 2020).

La satisfaccion en el trabajo no solo se basa en las condiciones fisicas que
brinda el establecimiento de salud, sino se relaciona en gran parte en el trato que
recibe de sus superiores y de los colegas, ademas se asocia con la comunicacion

gue presenta con los pacientes (Merino et al., 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind relacion positiva, alta y significativa (r= 900; sig.
=0.000<0.05) entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de obstetricia de un hospital de Huaraz, 2022, haciendo
referencia que a una percepcion adecuada del clima organizacional
como buen trato, buena comunicacion con los compafieros de trabajo se
lograra tener una mejor satisfaccién del personal, por lo tanto la direccion
del hospital debe aplicar estrategias como charlas motivaciones para

que las obstetras se sientan involucradas y satisfechas con su trabajo.

Segunda: El nivel clima organizacional del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022, se presentd de manera regular con el 62.0%, luego se
tiene que se presenta como adecuada con el 24.0% y para el nivel
inadecuada se presenta con el 14.0%, a partir de lo descrito se
mencionado que el clima organizacional del hospital necesita que sea
mejorado, para ello se deben aplicar estrategias como charlas
motivacionales, trabajo en equipo que ayuden a fortalecer los lazos entre

los trabajadores y se alcance los objetivos institucionales.

Tercera: La satisfaccion laboral del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022, se presentd de manera regular con el 50.0%, luego se
tiene que se presenta como alta con el 34.0% y para el nivel baja se
presenta con el 16.0%, a partir de lo descrito se mencionado que el
personal de obstetricia no se siente totalmente identificado con las
politicas del hospital, para ello se requiere que se implementen medidas

gue ayuden a fortalecer las relaciones entre los trabajadores.

Cuarta: Se establecio relacion positiva, alta y significativa (r = 703 (Comunicacion),
r = 694 (colaboracién), r = 739 (liderazgo), r = 833 (carrera profesional)
y r = 703 (recursos de trabajo); sig. =0.000<0.05) entre las dimensiones
del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de obstetricia

de un hospital de Huaraz, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al director del hospital proponer y realizar capacitacion al personal del
hospital sobre trabajo en equipo para mejorar las relaciones entre los
trabajadores y se pueda articular de manera eficiente la informacion,

logrando mejorar el servicio esperado por los pacientes.

Segunda: Al jefe de personal aplicar un test de manera periddica relacionada con
la evaluacién de la satisfaccién laboral para identificar los elementos que
perjudican a la satisfaccién laboral, permitiendo contar con los registros

necesarios para realzar un plan de mejora.

Tercera: A los trabajadores del hospital evitar los conflictos con los compafieros de
trabajo para mejorar las relaciones sociales que se presentan y se pueda

trabajar de manera articulada y mejorar el servicio al paciente.

Cuarta: A las obstetras identificarse con las politicas del hospital con la finalidad de
aportar de manera positiva en el cumplimiento de los objetivos, para ello

deben brindar un servicio de calidad a los pacientes.
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ANEXOS

Anexo 01: Operacionalizacion de variables

. o o . . . . Escala de
Variables Definiciéon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion
Normas de la organizacion
Informacion relacionada a las
Comunicaciéon funciones y procesos
Se refiere al entorno de trabajo _ Informacion basica del hospital
— _ _ | Es el entorno de trabajo que . — :
< relacionado con la articulacion _ _ Situacion general del hospital
Qo de inf ., i se refleja en el hospital y se Colaboracion entre
3 e informacién que se realiza _ _ ~
I . ve influencias por las | Colaboracién cOmpaneros
= entre los miembros de la decisi Calidez
ecisiones que se tomen a - -
(@] . .
S entidad, las  relaciones | _ _ Buen ambiente de trabajo _
o fect nivel de gerencia, analizada Relacion con los superiores Ordinal
= afectivas que se presenten . - — .
= . por medio de las | Liderazgo Ge§t|on de los Je_fes
5 entre los trabajadores y en g . eccionad Actitudes de los jefes
_ _ imensiones seleccionada y > =
2 trabajo colaborativo que se dio d | Carrera Evaluacion del desempefio
o _ . por medio de una escala _ i i i
£ realiza (Pilligua y Areaga, . profesional Procedimiento de induccién
> 2019) ordinal. Motivacion de los cargos
' Recursos de | Condiciones fisicas
trabajo Recursos de oficina
Condiciones Beneficios laborales
generales Bienestar en el trabajo
La satisfacciéon laboral, sin | Es el sentimiento que se Satisfaccion de condiciones
[ i0 laborales
embargo, es un estado | g : Satisfaccion en el é S
siente con el hospital y se Interés y motivacion Ordinal

Variable 02:
Satisfacciéon
laboral

emocional ventajoso que se
deriva de la percepcion

subjetiva de las resefas

analiza por medio de las

dimensiones propuestas y

trabajo

Reconocimiento

Satisfaccidn con el perfil laboral

Carga laboral




laborales de un personaje,
marcado con la ayuda del
equilibrio final entre el rol que
todo trabajador desea cumplir y
el cargo que tarde o temprano
desempefia (Marin y
Placencia, 2017).

analizada por medio de una

escala ordinal.

Presion del

trabajo

Falta de tiempo

Relacién personal

Relacion con los jefes

Relacién con los compafieros

Distension con el

trabajo

Tension fuera del centro de
trabajo

Salario

Competitividad




Anexo 02: Instrumentos

Cuestionario de clima organizacional

Considerado colaborador, el siguiente cuestionario tiene la intencién de evaluar

el clima organizacional del hospital. Las opiniones podrian ayudar a optimizar

la gestidn, ese es el motivo principal para que conteste con la sinceridad del

caso. Debe marcar sélo una de las alternativas, poniendo una equis (x) en el

cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Ne° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta

DIMENSION 1: Comunicacion 1 2 3 4 5
1. |En el hospital se difunde las normas de la

entidad.
2. |Cuando ingres6 a laborar al hospital, le

informaron las funciones a realizar y los

procesos administrativos.
3. | Conoce la informacion basica de la entidad

como la vision y mision
4. |Se mantiene informacion de los

acontecimientos que ocurren en el hospital.

DIMENSION 2: Colaboracion 1 2 3 4 5
5. |Se evidencia trabajo en equipo entre los

profesionales de salud.
6. |El jefe de area promueve el trabajo en

equipo.
7. |Se percibe un trato cordial entre los

profesionales de salud.
8. | Se presenta un entorno de trabajo adecuado

entre los profesionales de salud.

DIMENSION 3: Liderazgo 1 2 3 4 5
9. | Se puede comunicar con facilidad con su jefe

inmediato.
10. | EI administrador del hospital mantiene

comunicacion de los procesos que se

realizan en el establecimiento de salud.
11. | Considera que los jefes de areas mantienen

una gestion eficiente.




12. | Su jefe inmediato le brinda un buen trato.
DIMENSION 4: Carrera profesional

13. | Se realiza evaluacion de desempefio a los
trabajadores del hospital.

14. | Es necesario que se realice la evaluacion de
desempenio a todos los trabajadores.

15. | Se realiza el procedimiento de induccién al
nuevo personal.

16. | Se motiva a los trabajadores para que
puedan obtener ascensos laborales.
DIMENSION 5: Recursos de trabajo

17. | En el hospital se le brinda todos los recursos
necesarios para que pueda desarrollar sus
funciones con normalidad.

18. |La oficina presenta las condiciones
necesarias para que pueda desarrollar su
trabajo.

DIMENSION 6: Condiciones generales

19. | Siente estabilidad laboral en el hospital.

20. | Se realiza las condiciones necesarias para
mantener su estabilidad.

21. |En el hospital le brindan los beneficios

laborales acorde a ley.

Adaptado de Pilligua y Arteaga (2019).




Cuestionario de satisfaccion laboral

Considerado colaborador, el siguiente cuestionario tiene la intencion de evaluar

la satisfaccion laboral del hospital. Las opiniones podrian ayudar a optimizar

la gestidn, ese es el motivo principal para que conteste con la sinceridad del

caso. Debe marcar sélo una de las alternativas, poniendo una equis (x) en el

cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

4

5

Ne° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta
DIMENSION 1: Satisfaccion en el trabajo 1 2 3 4 5
1. | Se considera satisfecho con las condiciones
laborales que se le presenta.
2. | Los directivos del hospital le incentivan para
ser parte de la entidad,
Se motiva de manera constante al personal
4. | Se realiza reconocimiento por el desempefio
de funciones a los trabajadores.
5. |Se encuentra laborando en un &rea que
cumple con su perfil profesional.
DIMENSION 2: Presion del trabajo 1 2 3 4 5
6. |Los horarios que presenta se adecuan a su
disponibilidad de tiempo.
7. | Las actividades programas se cumplen en los
plazos establecidos
8. |Administra de manera eficiente su tiempo
para cumplir con sus funciones.
DIMENSION 3: Relacion personal 1 2 3 4 5
9. | Se ha presentado conflictos con los jefes de
areas.
10. | El jefe de area ayuda a mitigar los problemas
gue se presenten entre el personal de salud.
11. | Se ha presentado conflicto entre el personal
de salud.




DIMENSION 4: Distension con el trabajo

12. | Cuando termina su jornada laboral siente
tension

13. | Considera que el salario es el adecuado con
su perfil profesional.

14. | En el hospital se presenta una escala salarial

15. |En el hospital se evalia la competitividad

profesional del personal de salud.

Adaptado de Marin y Placencia (2017).




Anexo 03: Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccion

N° del item DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Comunicacion Si | No | Si | No | Si | No
1. | pirecto | En el hospital se difunde las normas de la entidad. X X X
Cuando ingres6 a laborar al hospital, le informaron
2. | Directo |las funciones a realizar y los procesos | X X X
administrativos.
_ Conoce la informacion basica de la entidad como la
3. Directo ., ., X X X
vision y mision
. Se mantiene informacion de los acontecimientos que
4. | Directo . X X X
ocurren en el hospital.
DIMENSION 2: Colaboracion Si No | Si | No | Si | No
. Se evidencia trabajo en equipo entre los
5. | Directo . X X X
profesionales de salud.
6. | pirecto | El jefe de area promueve el trabajo en equipo. X X X
_ Se percibe un trato cordial entre los profesionales de
7. | Directo X X X
salud.
_ Se presenta un entorno de trabajo adecuado entre
8. | Directo . X X X
los profesionales de salud.




DIMENSION 3: Liderazgo Si | No | Si | No | Si | No
. Se puede comunicar con facilidad con su jefe
9. | Directo . . X X X
inmediato.
El  administrador del hospital mantiene
10. | Directo comunicacion de los procesos que se realizanenel | X X X
establecimiento de salud.
_ Considera que los jefes de areas mantienen una
11.| Directo ., .. X X X
gestion eficiente.
12| Directo | Su jefe inmediato le brinda un buen trato. X X X
DIMENSION 4: Carrera profesional Si | No | Si | No | Si | No
. Se realiza evaluacion de desempefio a los
13.| Directo . . X X X
trabajadores del hospital.
. Es necesario que se realice la evaluacion de
14.| Directo - . X X X
desemperio a todos los trabajadores.
. Se realiza el procedimiento de induccién al nuevo
15.| Directo X X X
personal.
_ Se motiva a los trabajadores para que puedan
16.| Directo X X X
obtener ascensos laborales.
DIMENSION 5: Recursos de trabajo Si | No | Si | No | Si | No
En el hospital se le brinda todos los recursos
17.| Directo | necesarios para que pueda desarrollar sus | X X X
funciones con normalidad.
_ La oficina presenta las condiciones necesarias para
18.| Directo X X X

gue pueda desarrollar su trabajo.




DIMENSION 6: Condiciones generales Si | No | Si | No | Si | No
19.| pirecto | Siente estabilidad laboral en el hospital. X X X
. Se realiza las condiciones necesarias para mantener
20.| Directo . X X X
su estabilidad.
_ En el hospital le brindan los beneficios laborales
21.| Directo X X X

acorde a ley.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Ms. Castafieda Rodriguez, Petronila Julia
DNI: 43788741
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

01 | Maestro en administracion de negocios

02 | Maestra en administracion de la educacién

03

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01 | Docente Universitario

02

03

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
30 de octubre del 2022

DNI: 43788741



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2:
SATISFACCION LABORAL

Direcci6 . . . . . .
Ne d':?g&n DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Satisfaccion en el trabajo Si No Si No Si | No
. Se considera satisfecho con las condiciones
1. Directo X X X
laborales que se le presenta.
_ Los directivos del hospital le incentivan para ser
2. | Directo . X X X
parte de la entidad,
3. | Directo Se motiva de manera constante al personal X X X
. Se realiza reconocimiento por el desempefo de
4. | Directo . . X X X
funciones a los trabajadores.
_ Se encuentra laborando en un area que cumple con
5. | Directo . . X X X
su perfil profesional.
DIMENSION 2: Presion del trabajo Si No | Si | No | Si | No
_ Los horarios que presenta se adecuan a su
6. | Directo . i . X X X
disponibilidad de tiempo.
. Las actividades programas se cumplen en los plazos
7. | Directo . X X X
establecidos
_ Administra de manera eficiente su tiempo para
8. | Directo . . X X X
cumplir con sus funciones.
DIMENSION 3: Relacion personal Si No | Si | No | Si | No
9 | Directo | S€ ha presentado conflictos con los jefes de areas. X X X




El jefe de area ayuda a mitigar los problemas que se

10.| Directo X X X
presenten entre el personal de salud.
. Se ha presentado conflicto entre el personal de
11.| Directo X X X
salud.
DIMENSION 4: Distension con el trabajo Si No Si No Si | No
12| pirecto | Cuando termina su jornada laboral siente tension X X X
_ Considera que el salario es el adecuado con su perfil
13.| Directo . X X X
profesional.
14.| pirecto | EN €l hospital se presenta una escala salarial X X X
_ En el hospital se evalla la competitividad profesional
15.| Directo X X X

del personal de salud.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Ms. Castafieda Rodriguez, Petronila Julia
DNI: 43788741
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | Maestro en administracién de negocios

02 | Maestra en administracion de la educacion

03

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Docente Universitario

02

03

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo lf.r"';‘ o

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
30 de octubre del 2022

DNI: 43788741



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccién . . . . . . .
N° dlel |’te|m DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Comunicacion Si | No | Si | No | Si | No
1. | pirecto | En el hospital se difunde las normas de la entidad. X X X
Cuando ingres6 a laborar al hospital, le informaron
2. | Directo |las funciones a realizar y los procesos | X X X
administrativos.
_ Conoce la informacion basica de la entidad como la
3. Directo ., C .y X X X
vision y mision
_ Se mantiene informacion de los acontecimientos que
4. Directo . X X X
ocurren en el hospital.
DIMENSION 2: Colaboracién Si | No | Si | No | Si | No
_ Se evidencia trabajo en equipo entre los
5. | Directo . X X X
profesionales de salud.
6. | Directo | El jefe de area promueve el trabajo en equipo. X X X
. Se percibe un trato cordial entre los profesionales de
7. | Directo X X X
salud.
_ Se presenta un entorno de trabajo adecuado entre
8. | Directo . X X X
los profesionales de salud.
DIMENSION 3: Liderazgo Si | No | Si | No | Si | No




Se puede comunicar con facilidad con su jefe

9. | Directo . . X X X
inmediato.
El administrador del hospital mantiene
10. | Directo comunicacion de los procesos que se realizanenel | X X X
establecimiento de salud.
. Considera que los jefes de areas mantienen una
11.| Directo ., .. X X X
gestion eficiente.
12 | Directo | Su jefe inmediato le brinda un buen trato. X X X
DIMENSION 4: Carrera profesional Si | No | Si | No | Si | No
_ Se realiza evaluacion de desempeiio a los
13.| Directo . . X X X
trabajadores del hospital.
_ Es necesario que se realice la evaluacion de
14.| Directo o . X X X
desempenio a todos los trabajadores.
. Se realiza el procedimiento de induccion al nuevo
15.| Directo X X X
personal.
. Se motiva a los trabajadores para que puedan
16.| Directo X X X
obtener ascensos laborales.
DIMENSION 5: Recursos de trabajo Si | No | Si | No | Si | No
En el hospital se le brinda todos los recursos
17.| Directo | necesarios para que pueda desarrollar sus| X X X
funciones con normalidad.
. La oficina presenta las condiciones necesarias para
18.| Directo . X X X
gue pueda desarrollar su trabajo.
DIMENSION 6: Condiciones generales Si | No | Si | No | Si | No




Siente estabilidad laboral en el hospital.

19.| Directo
. Serealiza las condiciones necesarias para mantener
20.| Directo .
su estabilidad.
_ En el hospital le brindan los beneficios laborales
21.| Directo

acorde a ley.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Jerson Ponte Quifiones

DNI: 44199834

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Magister en Gestién publica

02 | Maestro en investigacion y docencia
universitaria

03 | Doctor en Educacion

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01 | Docente Universitario

02

03

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo y
= y 31 de octubre del 2022
DNI: 44199834




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2:
SATISFACCION LABORAL

Direcci6 . . . . . .
Ne d':?g&n DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Satisfaccion en el trabajo Si No Si No Si | No
. Se considera satisfecho con las condiciones
1. Directo X X X
laborales que se le presenta.
_ Los directivos del hospital le incentivan para ser
2. | Directo . X X X
parte de la entidad,
3. | Directo Se motiva de manera constante al personal X X X
. Se realiza reconocimiento por el desempefo de
4. | Directo . . X X X
funciones a los trabajadores.
_ Se encuentra laborando en un area que cumple con
5. | Directo . . X X X
su perfil profesional.
DIMENSION 2: Presion del trabajo Si No | Si | No | Si | No
_ Los horarios que presenta se adecuan a su
6. | Directo . i . X X X
disponibilidad de tiempo.
. Las actividades programas se cumplen en los plazos
7. | Directo . X X X
establecidos
_ Administra de manera eficiente su tiempo para
8. | Directo . . X X X
cumplir con sus funciones.
DIMENSION 3: Relacion personal Si No | Si | No | Si | No
9 | Directo | S€ ha presentado conflictos con los jefes de areas. X X X




El jefe de area ayuda a mitigar los problemas que se

10.| Directo X X X
presenten entre el personal de salud.
. Se ha presentado conflicto entre el personal de
11.| Directo X X X
salud.
DIMENSION 4: Distension con el trabajo Si No Si No Si | No
12| pirecto | Cuando termina su jornada laboral siente tension X X X
_ Considera que el salario es el adecuado con su perfil
13.| Directo . X X X
profesional.
14.| pirecto | EN €l hospital se presenta una escala salarial X X X
_ En el hospital se evalla la competitividad profesional
15.| Directo X X X

del personal de salud.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Jerson Ponte Quifiones

DNI: 44199834

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01 | Magister en Gestion publica

02 | Maestro en investigacion y docencia
universitaria

03 | Doctor en Educacion

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Docente Universitario

02

03

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo i

— — 31 de octubre del 2022
DNI: 44199834




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccién . . . . . . .
N° dlel |’te|m DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Comunicacion Si | No | Si | No | Si | No
22. | Directo | EN el hospital se difunde las normas de la entidad. X X X
Cuando ingreso a laborar al hospital, le informaron
23. | Directo |las funciones a realizar y los procesos| X X X
administrativos.
_ Conoce la informacion basica de la entidad como la
24. | Directo ., C .y X X X
vision y mision
_ Se mantiene informacion de los acontecimientos que
25. | Directo . X X X
ocurren en el hospital.
DIMENSION 2: Colaboracién Si | No | Si | No | Si | No
_ Se evidencia trabajo en equipo entre los
26.| Directo . X X X
profesionales de salud.
27 | pirecto | El jefe de area promueve el trabajo en equipo. X X X
. Se percibe un trato cordial entre los profesionales de
28.| Directo X X X
salud.
_ Se presenta un entorno de trabajo adecuado entre
29.| Directo . X X X
los profesionales de salud.
DIMENSION 3: Liderazgo Si | No | Si | No | Si | No




Se puede comunicar con facilidad con su jefe

30. | Directo . . X X X
inmediato.
El administrador del hospital mantiene
31.| Directo comunicacion de los procesos que se realizanenel | X X X
establecimiento de salud.
. Considera que los jefes de areas mantienen una
32.| Directo ., . . X X X
gestion eficiente.
33.| Directo | SU jefe inmediato le brinda un buen trato. X X X
DIMENSION 4: Carrera profesional Si | No | Si | No | Si | No
_ Se realiza evaluacion de desempeiio a los
34.| Directo . . X X X
trabajadores del hospital.
_ Es necesario que se realice la evaluacion de
35.| Directo - . X X X
desempenio a todos los trabajadores.
. Se realiza el procedimiento de induccion al nuevo
36.| Directo X X X
personal.
. Se motiva a los trabajadores para que puedan
37.| Directo X X X
obtener ascensos laborales.
DIMENSION 5: Recursos de trabajo Si | No | Si | No | Si | No
En el hospital se le brinda todos los recursos
38.| Directo | necesarios para que pueda desarrollar sus| X X X
funciones con normalidad.
. La oficina presenta las condiciones necesarias para
39.| Directo . X X X
gue pueda desarrollar su trabajo.
DIMENSION 6: Condiciones generales Si | No | Si | No | Si | No




Siente estabilidad laboral en el hospital.

40.| Directo
. Serealiza las condiciones necesarias para mantener
41.| Directo .
su estabilidad.
_ En el hospital le brindan los beneficios laborales
42.| Directo

acorde a ley.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. IMg: D vy Y aMlodads Juy ol Qoce

DNIH56 (5583
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

07 [Hawfre, o Eatign di loo Srpeuo

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacidn)

01 [0gamilt U migtwtfanca

02
03

"Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico formulado,

*Relevancia: B ltem es apropiado para representar sl compensnts o
dimensitn especifica del constructy

WClaridad: Se entiende sin dificulizd slguna el enunciade ded ftem, es

conciso, exacto y directo 02 de agosto del 2022

LeydiDizz o
CCF: 36745



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2:
SATISFACCION LABORAL

Direcci6 . . . . . .
Ne d':?g&n DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Satisfaccion en el trabajo Si No Si No Si | No
. Se considera satisfecho con las condiciones
16. | Directo X X X
laborales que se le presenta.
_ Los directivos del hospital le incentivan para ser
17. | Directo . X X X
parte de la entidad,
18. | Directo Se motiva de manera constante al personal X X X
. Se realiza reconocimiento por el desempefo de
19. | Directo . . X X X
funciones a los trabajadores.
_ Se encuentra laborando en un area que cumple con
20. | Directo . . X X X
su perfil profesional.
DIMENSION 2: Presion del trabajo Si No | Si | No | Si | No
_ Los horarios que presenta se adecuan a su
21.| Directo . i . X X X
disponibilidad de tiempo.
_ Las actividades programas se cumplen en los plazos
22.| Directo . X X X
establecidos
_ Administra de manera eficiente su tiempo para
23.| Directo . . X X X
cumplir con sus funciones.
DIMENSION 3: Relacion personal Si No | Si | No | Si | No
24 | Directo | S€ ha presentado conflictos con los jefes de areas. X X X




El jefe de area ayuda a mitigar los problemas que se

25.| Directo X X X
presenten entre el personal de salud.
. Se ha presentado conflicto entre el personal de
26.| Directo X X X
salud.
DIMENSION 4: Distension con el trabajo Si No Si No Si | No
27 | Directo | Cuando termina su jornada laboral siente tension X X X
_ Considera que el salario es el adecuado con su perfil
28.| Directo . X X X
profesional.
29 | Directo | EN €l hospital se presenta una escala salarial X X X
_ En el hospital se evalla la competitividad profesional
30.| Directo X X X

del personal de salud.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable desrués de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: w2, Vallodars Suydi fecie

DNI: 45 G558+
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Docente

O |Waghes prm Gy 01 o Sty A 14

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

0 4 E’-"i":ﬁ Umwﬁmu

02

03

"Pertinencia: El ilsm coeresponds i concepto tedrico formulaca.

*Relevancia: El ilam es apropiado para representar 4l componente o

dimenssin especifica del construcio
02 de agosto del 2022

3Claridad: Se entiende 5in dificultad slguna & enunciado cel itam, es
congisn, exacta y direclo

T A, Ta
LR ILTad



Anexo 04: Consentimiento Informado

Titulo del proyecto: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE OBSTETRICIA DE UN
HOSPITAL DE HUARAZ, 2022

La presente investigacion es conducida por Meril Lizet Herrera Maguifia, de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de este
estudio es determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de obstetricia de un hospital de
Huaraz, 2022.

Si Ud accede a participar de este estudio, se le pedira responder a una serie de preguntas hasta completar las dos encuestas.

Esto tomara aproximadamente 20 minutos de su tiempo.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para

ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a las encuestas seran codificadas de forma anénima.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion en él. Igualmente
puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma, o si no quiere responder a alguna

pregunta en particular, tampoco habra problema.
Desde ya le agradezco su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion.

Nombre del participante Investigador



Anexo 05: Confiabilidad del instrumento

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL MEDIANTE METODO DE

ALFA DE CRONBACH

BTG

CALCULD DEL l.’DEI-'IL'IEN'It DE COMNFLABILIDAD:

S 5 ltems

S 5T

20.1

1

119.8

— 0.16774

1

21

20

a

1.05

a:

0.874

0.832257107

1.05

a

TOTAL

61

67

76
Bb

55

57
60
57
57
50
49

48

a7

Preguntas
9 (1011|1213 (1415|1617 |18 (19| 20| 21

a

20.1

Sujetos

10
11

12

13

14

15
VARIANZA | 0.8(0.8|0.8|0.8/1.1(1.4(1.0/0.6/1.1|0.8({0.9(0.7| 0.8|0.6| 1.5( 1.0| 1.0)1.4| 1.2( 0.5|1.2| 119.8

TOTAL




CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL METODO

DE ALFA DE CRONBACH

CALCULD DEL COEFICIENT] DE CONFLARILIDAD:

%" 5" Irems

0.222669

1

15

14

1.071

a

|

0.77733142

0.833

1.071

a:

TOTAL

54
49

41

41

34
45

41

38

38
38
43

62.0

9 (1011 |12 (13| 14| 15

8

Preguntas

13.8

Sujetos

10
11
12

13
14
15

VARIANZA(D.7(0.9(1.2| 0.8|0.6|1.1| 1.3| 0.6(1.4{ 0.9| 1.0 0.6| 0.8| 0.6| 1.2

TOTAL




Anexo 06: Base de datos

Cuestionario de clima organizacional

Recursos de trabajo

18

21

20

19

17

Carrera profesional

16

15

14

13

Liderazgo

12

11

10

Colaboracion

Comunicacion

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23




24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50




Cuestionario de satisfaccion laboral

Satisfaccion en el

Distension con el

trabajo

Relacion

personal

10 |11 |12 (13 |14 | 15

9

Presion del

trabajo

8

trabajo

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40




41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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