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RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue: Determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de 

pandemia por Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. Estudio de 

enfoque cuantitativo, descriptivo, prospectivo, correlacional, no experimental y de 

corte transversal. La población estuvo conformada por 32 profesionales de 

obstetricia que laboran en el Hospital Víctor Ramos Guardia. En los resultados se 

evidencia que el 59,4% de los profesionales de obstetricia indican que el clima 

organizacional es saludable y el 40,6 no es saludable y en cuanto a la satisfacción 

laboral el 53,1% de los profesionales de obstetricia manifiestan tener una 

satisfacción laboral buena, el 31,3% una satisfacción laboral regular y el 15,6% una 

satisfacción laboral mala. Al realizar el análisis de asociación a través de la prueba 

estadística chi cuadrado se obtuvo un valor de p=0,014 que nos indica asociación 

entre las dos variables. Por tanto, se concluye que existe una relación 

estadísticamente significativa entre clima organizacional y la satisfacción laboral 

del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por Covid-19. 

 

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfacción laboral.  

 

 

 

 

 



 

x 
 

ABSTRACT 

The objective of the research was: To determine the relationship between the 

organizational climate and the job satisfaction of the obstetric professional in times 

of pandemic by Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. Study 

with a quantitative, descriptive, prospective, correlational approach, non-

experimental and cross-sectional. The population consisted of 32 obstetric 

professionals who work at the Victor Ramos Guardia Hospital. The results show 

that 59.4% of obstetric professionals indicate that the organizational climate is 

healthy and 40.6 is not healthy, and in terms of job satisfaction 53.1% of obstetric 

professionals state that they have good job satisfaction, 31.3% regular job 

satisfaction and 15.6% poor job satisfaction. When performing the association 

analysis through the chi-square statistical test, a value of p = 0.014 was obtained, 

which indicates an association between the two variables. Therefore, it is concluded 

that there is a statistically significant relationship between the organizational 

climate and the job satisfaction of the obstetric professional in times of the Covid-

19 pandemic. 

 

Keywords: Organizational Climate, Job satisfaction. 
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INTRODUCCIÒN 

      El clima organizacional es la suma de las evaluaciones subjetivas de sus 

empleados y directivos sobre su entorno de trabajo, que a su vez afecta a la 

productividad. El no contar con los elementos necesarios para un clima 

organizacional adecuado favorece a situaciones donde exista desgaste físico y 

mental de los trabajadores. (Ríos, 2020). 

      Al tener un efecto tan profundo en la motivación y el rendimiento de los 

colaboradores, el clima organizacional con enfoque de salud pública contribuye a 

la mejora continua de la organización de los establecimientos de salud al revelar 

factores que mejoran la calidad de la vida laboral y, por extensión, la calidad de los 

servicios de salud. (Fernandez, 2019). 

      Coordinar sistemáticamente los esfuerzos de varios individuos es la esencia del 

diseño organizativo. Este concepto incorpora cuatro componentes en su vertiente 

de coordinación intencional: la agrupación de esfuerzos hacia un objetivo común; 

la asignación de responsabilidades; la cadena de mando; y la división del trabajo. 

(Ministerio de Salud del Perú, 2011, p.15). 

      El estudio buscó determinar el clima organizacional y satisfacción laboral en 

los profesionales de obstetricia que laboran en el Hospital Victor Ramos Guardia 

durante la pandemia por Covid-19; donde se observa que existen factores tanto 

internos y externos de la organización que se ven sometidos a diversos cambios 

debido a los nuevos lineamientos de atención establecidos por el Ministerio de 

Salud, dirigidos a la atención de personas; es por ello fundamental el bienestar del 

profesional de obstetricia; identificando la relación entre las dos variables. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

1.1. Planteamiento y formulación del problema 

       Los seres humanos han sido testigos de tres pandemias mortales hasta 

ahora en el siglo XXI que están asociadas con el nuevo coronavirus: SARS, 

síndrome respiratorio de Oriente Medio (MERS) y COVID-19 (Khan et al., 

2020). 

     Dado que un personal sanitario adecuado, bien distribuido, motivado y 

respaldado es esencial para evitar y gestionar las crisis sanitarias, los equipos 

sanitarios actuales desempeñan un papel crucial a la hora de mitigar el efecto 

de una pandemia (Ortiz et al., 2020). 

     La Organización Mundial de la Salud (2020), Como consecuencia de la 

propagación mundial de la pandemia de COVID-19, los proveedores de 

asistencia sanitaria de todo el mundo se ven cada vez más obligados a hacer 

frente a la creciente demanda de sus servicios. 

      El profesional de obstetricia tiene un rol vital en la atención de la gestante 

durante los tiempos de la pandemia, su trabajo se centra fundamentalmente en 

la educación y cuidados antes, durante y después del parto, adquiere aún más 

relevancia en estos días, donde las mujeres ven con incertidumbre el desarrollo 

de su proceso de convertirse en madres (Universidad del Desarrollo, 2020). 

      Según Bárcenas (2020) el diagnóstico del clima organizacional es de gran 

importancia para promover el bienestar general en la empresa, especialmente, 

en momentos en los que el entorno puede resultar negativo por ejemplo la 

pandemia del Covid-19, situación que ha obligado a las instituciones tanto 
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públicas como privadas a implementar esquemas de trabajo en casa para 

continuar sus operaciones. 

      Por otro lado, Vaquerano et al. (2020) sugieren que el bienestar mental y 

emocional del personal sanitario debería ser uno de los principales objetivos de 

cualquier organización que se esfuerce por mejorar su entorno de trabajo. Los 

estudios sugieren que las empresas que invierten en la gestión del talento 

experimentan un aumento de la productividad, ya que los empleados se sienten 

más implicados en su trabajo. 

También Gomez (2020) señala que la fatiga pandémica, genero represión 

hace más de un año de alerta sanitaria. En esta situación, crear y fomentar la 

cultura de empresa puede parecer imposible. La duración de esta situación está 

desgastando a los trabajadores tanto en su entorno familiar como en el 

profesional, si bien no es posible eliminar los temores razonables de muchos 

trabajadores sobre su futuro laboral, es posible aliviarlos creando una cultura 

de pertenencia que implique y mejores las expectativas de sus protagonistas.  

A nivel internacional en España, durante la pandemia por Covid-19 se 

evidencia que el 80% de los trabajadores menciona que la situación de 

teletrabajo motivada por el confinamiento ha permitido conseguir una mayor 

flexibilidad horaria. En cuanto al bienestar familiar, es similar, aumentando 

algunas décimas, de 66.3 a 66.9 puntos. Destacan países como Singapur y 

Emiratos Árabes Unidos, donde los incrementos han sido particularmente 

significativos (+2.6 y +2.9 puntos.) (Cigna International Markets, 2020). 
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También Dorigan (2018) en Brasil menciona que el 43% del personal 

sanitario tienen una buena satisfacción laboral, añadiendo también que la 

planificación de los recursos humanos en salud y los aspectos relacionados con 

la evaluación de la seguridad del paciente son prioridades para las 

organizaciones sanitarias; es por ello que se debe promover y mejorar un buen 

clima organizacional.  

Seyyedmoharrami (2019) en Irán, encontró que la mayor cantidad de 

agotamiento laboral del personal sanitario se relacionó con un nivel bajo de 

satisfacción laboral en un 66%; la falta de compromiso con la organización, la 

precisión insuficiente en el desempeño de las responsabilidades, la falta de 

cooperación y participación son algunos de los problemas más importantes de 

los sistemas de salud que forman una brecha entre los recursos humanos y las 

organizaciones.  

A nivel Nacional, Dueñas (2018) señala que el sistema de salud peruano 

tiene fallas y un déficit en la planificación laboral, lo que hace que los 

profesionales experimenten agotamiento, agotamiento físico, falta de 

oportunidades de capacitación, depresión y problemas en su vida personal y 

familiar, a pesar de sus mejores esfuerzos por lograr un equilibrio entre su vida 

laboral y personal.  

Jiménez (2020) en el Hospital III Daniel Alcides Carrión de Tacna, 

descubrió que las mujeres constituían la mayoría de los trabajadores de primera 

línea durante la pandemia (71%), y que declaran altos niveles de satisfacción 

laboral (3,47 de media) y bienestar psicológico (2,34 de media). Del mismo 
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modo, los trabajadores de segunda línea declaran altos niveles de satisfacción 

laboral (3,54 de media) y bienestar psicológico (2,33 de media). 

En el Hospital Hermilio Valdizan, los resultados de la prueba Rho de 

Spearman muestran que cuanto más positivo es el clima organizativo, menores 

son los niveles de insatisfacción laboral entre los profesionales sanitarios; los 

directivos desempeñan un papel crucial en la organización porque son los 

responsables de fomentar un clima ideal que pueda maximizar la productividad 

y crear un entorno de trabajo saludable para los profesionales sanitarios. 

(Liñán, 2019). 

Choque (2020) en Arequipa sugiere que para mejorar la satisfacción de los 

trabajadores de la salud en general es necesario crear medidas que contribuyan 

a crear un ambiente positivo en el lugar de trabajo. Durante la pandemia del 

Coronavirus 2019, el 81,8% del personal de obstetricia del Hospital Regional 

Honorio Delgado Espinoza de Arequipa empleó un afrontamiento activo del 

estrés, mientras que el 18,2% combinó el afrontamiento activo y pasivo del 

estrés. El hecho de que solo el 6,1% de los empleados declarara trabajar en un 

entorno adverso demuestra la importancia de la gestión del estrés orientada a 

aumentar la eficiencia y mejorar la calidad de la atención prestada a los 

pacientes. 

Según Córdova (2018) informó de que sólo el 13,3% de los empleados están 

contentos con su trabajo en la Red de Salud Tayacaja, en la región de 

Huancavelica. Sin embargo, sólo encontró una débil correlación (p=0,236) 

entre el clima organizacional y la felicidad de los empleados, lo que sugiere 
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que se requiere un mejor liderazgo y motivación para mejorar el clima actual 

en las grandes organizaciones. 

En el Hospital Regional Docente de Cajamarca, el 40,5% de los 

profesionales sanitarios están contentos con su trabajo, el 32,4% están algo 

satisfechos y el 27,0% no están contentos con su trabajo; el 35,1% de los 

trabajadores sanitarios tienen un clima laboral muy excelente, el 43,2% tienen 

un clima laboral decente y el 21,6% no están contentos con su clima laboral. A 

la pregunta de cómo de contentos están con su ambiente de trabajo, el 12% de 

los trabajadores dijeron estar extremadamente satisfechos, el 66,7% dijeron 

estar contentos y el 80% dijeron estar insatisfechos (Poma y Rojas, 2017). 

En el Instituto Nacional del Niño, el 76,3 por ciento de los encuestados cree 

que se puede mejorar el ambiente de la organización, pero los encuestados 

calificaron de positivas la identidad, la comunicación y la estructura; Fomentar 

una cultura de empatía y respeto es importante para todas las empresas porque 

conduce a una mayor productividad y a empleados más felices (Fernández, et 

al, 2019). 

 A nivel local, la realidad no es ajena a la que ocurre en el territorio peruano 

y el resto de los países, ya que los profesionales de la salud en la ciudad de 

Huaraz - Ancash experimentan cansancio, sobrecarga de trabajo, falta de 

liderazgo, maltrato por parte del empleador y compañeros de trabajo, y no 

reconocimiento laboral. Está realidad fue observada por Aguilar (2018); en 

Huaraz donde indica que el 35,6% de los profesionales de la salud refiere que 

algunas veces existe una buena comunicación interpersonal; el 37,8% indica 

que existe un buen liderazgo y el 33,3% recibe algún tipo de recompensa.  
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La investigación buscó determinar el clima organizacional y satisfacción 

laboral en los profesionales de obstetricia que laboran en el Hospital Victor 

Ramos Guardia en medio de la pandemia por Covid-19; donde se observa que 

existen factores tanto internos y externos de la organización que se ven 

sometidos a diversos cambios debido a los nuevos lineamientos de atención 

establecidos por el Ministerio de Salud, dirigidos a la atención de personas; es 

por ello fundamental el bienestar del profesional de obstetricia; identificando 

la relación entre las dos variables. Los resultados obtenidos sirven de 

conocimiento para futuras investigaciones desarrolladas en similar contexto, 

elaboración de nuevas políticas de salud y planes de mejora del personal de 

obstetricia, realizando mejores condiciones de trabajo, mayor motivación, 

lográndose así una mejor calidad de atención de los pacientes. 

      Debido a las consideraciones antes mencionadas, se planteó:  

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por Covid-19, Hospital 

Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021? 
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1.2. Objetivos 

Objetivo general 

• Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por Covid-

19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

Objetivos específicos 

• Identificar el clima organizacional en el cual se desenvuelve el personal de 

obstetrica en tiempos de pandemia por Covid-19. 

• Analizar la satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos 

de pandemia por Covid-19.  

• Establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por Covid-

19.  

1.3. Justificación  

      Es importante el desarrollo del estudio, debido a que se analizó la existencia 

de un buen clima organizacional que mejora la satisfacción laboral o por lo 

contrario no genera una buena satisfacción laboral, para con ello poder 

implementar mejores estrategias, políticas de organización, el cual traerá como 

resultado una mayor productividad y una mejor adherencia del trabajador con 

su área de trabajo. 

     La relevancia social del estudio se fundamenta con los resultados obtenidos, 

permitirán implementar un plan de acción para mejorar la relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en el Hospital Victor Ramos 

Guardia 
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      La investigación posee valor teórico, ya que los resultados aportan al 

conocimiento del profesional de obstetricia en el área de gestión de los 

servicios de la salud, el cual permitirá generar herramientas de mejora 

organizacional, corrigiendo el ambiente de trabajo y desenvolvimiento laboral, 

cumpliendo así los estándares de atención de calidad, teniendo de marco de 

referencia la misión y visión de la organización. 

      La investigación tiene justificación práctica, porque los resultados serán 

sustento de las intervenciones que se realicen con el fin que el profesional de 

obstetricia tenga una buena satisfacción y tenga mejor desempeño de sus 

actividades. 

      El estudio tiene justificación metodológica, ya que desde su planteamiento 

se rige a lo estipulado en el método científico, siguiendo está metodología; el 

diseño, tipo de instrumento de estudio son altamente válidos y confiables, los 

cuales servirán de modelo para futuros estudios realizados de similar contexto. 

       La investigación ha sido viable, porque se ha contado con el tiempo 

necesario para su desarrollo y ejecución. Además, se ha respetado el 

cronograma del proyecto, el cual ha sido elaborado en base al Reglamento de 

Elaboración de tesis de la Escuela de Postgrado de la UNASAM.  Por otro lado, 

el estudio ha sido factible, porque se dispone del material bibliográfico y los 

recursos financieros y humanos necesarios para su elaboración y desarrollo. 
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1.4. Delimitación 

1.4.1. Delimitación espacial 

El estudio se realizó en el Hospital Víctor Ramos Guardia de nivel II-2, 

ubicado en la Avenida Mariscal Toribio Luzuriaga, Huaraz N° 02001, 

distrito de Huaraz, provincia de Ancash. 

1.4.2. Delimitación temporal 

Se desarrolló desde el mes de noviembre del año 2020 hasta el mes de 

diciembre del año 2021, de acuerdo a lo estipulado en el Reglamento de 

Elaboración de tesis de la EPG- UNASAM, según cronograma 

establecido. Durante el tiempo planteado se logró establecer una respuesta 

al problema de investigación, objetivos e hipótesis formulada. 

1.4.3. Delimitación social 

En el desarrollo del estudio participó la investigadora, asesora y los 

profesionales de obstetricia que laboran en el área de gineco obstetricia del 

Hospital Víctor ramos Guardia de la ciudad de Huaraz. 

1.4.4. Delimitación teórica 

Se limitó al estudio de las siguientes variables: 

• Clima organizacional. 

• Satisfacción laboral. 

1.5. Ética de la investigación 

      La presente investigación se ha regido a las normas internacionales y 

principios de la Declaración de Helsinki, el código de Nurembeg y el informe 

de Belmont. Los principios que se tienen en cuenta son los siguientes: 

El deber del profesional de salud es promover y velar por la salud, bienestar 
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y derechos de los que participan en investigación médica. Los conocimientos 

y la conciencia del profesional de la salud han de subordinarse al cumplimiento 

de ese deber (Principio 4). 

      Es deber del profesional de la salud proteger la vida, la salud, la dignidad, 

la integridad, el derecho a la autodeterminación, la intimidad y la 

confidencialidad de la información personal de las personas que participan en 

investigación. La responsabilidad de la protección de las personas que toman 

parte en la investigación debe recaer siempre en un médico u otro profesional 

de la salud y nunca en los participantes en la investigación, aunque hayan 

otorgado su consentimiento (Principio 9). 

      La investigación médica en seres humanos debe ser llevada a cabo sólo por 

personas con la educación, formación y calificaciones científicas y éticas 

apropiadas. La investigación en pacientes o voluntarios sanos necesita la 

supervisión de un médico u otro profesional de la salud competente y 

calificada apropiadamente (Principio 12). 

      El proyecto y el método de todo estudio en seres humanos deben 

describirse claramente y ser justificados en un protocolo de investigación 

(Principio 21).  

      Las personas competentes para dar su permiso informado deben participar 

voluntariamente en los estudios médicos. Ninguna persona que sea capaz de 

dar su permiso informado debe ser incluida en un estudio a menos que decida 

voluntariamente participar en la investigación, pero puede ser aceptable 

consultarlo con familiares o líderes comunitarios. (Principio 25). (Anexo N°3) 

Al pedir el consentimiento informado para la participación en la investigación, 
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el médico debe poner especial cuidado cuando el participante potencial está 

vinculado con él por una relación de dependencia o si consiente bajo presión. 

En una situación así, el consentimiento informado debe ser pedido por una 

persona calificada adecuadamente y que nada tenga que ver con aquella 

relación (Principio 27). 

      Todo estudio de investigación con seres humanos debe ser inscrito en una 

base de datos disponible al público antes de aceptar a la primera persona 

(Principio 35). 

      Es importante compartir con el público todos los hallazgos, tanto 

favorables como negativos. La publicación tiene que proporcionar 

información sobre la financiación, las conexiones y cualquier conflicto de 

intereses.  Los informes de investigación que no sigan las directrices 

establecidas en esta Declaración no deben publicarse. (Principio 36). 

(Asociación Médica Mundial, 2015). 
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de Investigación 

Antecedentes internacionales 

      Siebenhüner et al. (2020) en Suiza, propusieron examinar las asociaciones 

entre los factores estresantes del trabajo temporal y la satisfacción con el 

trabajo, la vida y la salud entre los profesionales; el estudio fue de tipo 

descriptivo, transversal, con una muestra de 1232 profesionales de la salud en 

tres hospitales públicos y dos clínicas de rehabilitación, los resultados que 

obtuvieron fueron que los estresores laborales temporales predicen los 

síntomas de estrés general entre los profesionales de la salud (β = 0,25) y en 

particular los médicos (β = 0,30), independientemente de los efectos 

amortiguadores del estrés observados de los recursos organizacionales como la 

autonomía laboral (β = −0,09) o clima laboral (β = −0,22). Además, el estrés 

general era el predictor más fuerte de la satisfacción en un dominio específico 

(β = −0,17 a −0,34), a veces solo superado por los recursos como el clima 

laboral o la creencia en el control interno. La creencia de control se reveló como 

un recurso personal fuerte e independiente, particularmente en lo que respecta 

a la satisfacción con la vida y la salud en general (β = 0,25 / 0,21); concluyendo 

que la satisfacción y el bienestar de los profesionales de la salud se ven 

fuertemente afectados por factores estresantes en el trabajo, como las horas 

extraordinarias frecuentes o excesivas o la presión del tiempo permanente en 

el trabajo. 

 



 

14 
 

      Alarcón et al. (2020) en Chile, plantearon determinar el nivel de 

satisfacción y motivación laboral de los y las profesionales matronas del 

Hospital de Puerto Montt en Chile, estudio cuantitativo, descriptivo y 

transversal, como resultados tuvieron que el 34% trabajaba en el área de 

ginecología y el 66% en neonatología, el 83% fueron del género femenino y el 

17% del género masculino. En cuanto a la motivación el 23% tenía una 

motivación alta, el 60% una motivación media y el 17% una motivación baja. 

Por otro lado, el 23% tenía una satisfacción alta, el 57% una satisfacción media 

y el 20% una satisfacción baja. Concluyendo que existe una correlación 

positiva de 0,659, de manera que a mayor nivel de motivación mayor 

satisfacción laboral. 

      De Gracia (2020) en España, propuso evaluar la satisfacción laboral de los 

profesionales sanitarios, estudio de tipo cuantitativo, transversal, descriptivo y 

analítico. Con una muestra de 29 matronas, en los resultados se halló que la 

media de satisfacción general ha sido de 71%. La subescala de factores 

intrínsecos ha obtenido una satisfacción media de 66,85%. La subescala de 

factores extrínsecos ha obtenido una satisfacción media de 70,99%; 

concluyendo que los aspectos que producen mayor satisfacción han sido los 

compañeros de trabajo, el horario de trabajo y el superior inmediato, siendo los 

aspectos que producen menor satisfacción las relaciones entre dirección y 

trabajadores del hospital y el modo en que el hospital está gestionado. 

      Araya (2019) en Chile, propuso determinar la relación entre la satisfacción 

laboral y el clima organizacional. Estudio transversal, de 110 trabajadores de 

dos Centros de Salud. Se encontró que la satisfacción laboral en ambos centros 
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de salud era de 3,32 0,93 sobre un máximo de 5 y el ambiente organizacional 

de 3,45 0,83. La satisfacción laboral fue menor en la dimensión de entorno 

físico (2,80 0,93), mientras que el reconocimiento fue menor en el componente 

de clima organizacional (3,12 0,77). La realización profesional (3,56 0,87 de 

media) y la seguridad en uno mismo (3,66 0,88 de media) ocupan los primeros 

puestos de la media. Hubo una asociación estadísticamente significativa de 

0,636 (p= 0,001) entre las puntuaciones totales de ambas medidas, lo que 

sugiere que los profesionales sanitarios que informan de un clima organizativo 

positivo son más felices en su trabajo. 

      Ojeda (2019) México, evaluó el clima organizacional y motivación en los 

centros de Salud de Primer nivel de atención, el estudio fue de tipo descriptivo, 

prospectivo, se tuvo como muestra 297 profesionales de la salud, en cuanto a 

los resultados la correlación de Pearson entre clima organizacional y 

motivación fue 0.854 valor p = 0.000; concluyendo que el clima laboral incide 

en el trato al paciente y la cobertura de los servicios de Salud porque si existe 

armonía y respeto entre los colaboradores de los centros de Salud, además los 

trabajadores reconocen la existencia del mismo ya que los compañeros de 

trabajo y los pacientes son los clientes internos y externos que requieren un 

servicio de calidad. 

      Asgari et al. (2019) en Irán, determinaron la relación de la angustia moral 

y el clima ético con la satisfacción laboral en enfermeras de cuidados crítico, 

el estudio fue de tipo descriptivo correlativo se realizó en 142 enfermeras de 

cuidados críticos, en los resultados se observó que las puntuaciones medias 

obtenidas por las enfermeras de cuidados críticos para la angustia moral, el 
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clima ético y la satisfacción laboral fueron 87,02 ± 44,56, 3,51 ± 0,53 y 62,64 

± 9,39, respectivamente. Aunque no se observaron relaciones significativas 

entre la angustia moral y la satisfacción laboral, la relación entre el clima ético 

y la satisfacción laboral fue estadísticamente significativa (p <0,05); 

concluyendo que se debe identificar los factores estresantes éticos en el lugar 

de trabajo y se debe brindar la retroalimentación adecuada a las autoridades 

para eliminar estos factores y mejorar el clima ético en estos lugares de trabajo 

puede ayudar a mejorar la satisfacción laboral de las enfermeras y conducir a 

una atención de mayor calidad. 

      Juárez (2018) en México, midió el clima organizacional en trabajadores,  

estudio de metodología observacional, transversal y descriptivo, como 

resultados se tuvo que la calificación de clima organizacional de los hombres 

fue ligeramente superior que en mujeres, 6,24 y 6,13 respectivamente, sin 

diferencia significativa (p > 0,10; t = 0,76; p = 0,45, no significativo), 

concluyendo que el liderazgo y la motivación están relacionados con un buen 

nivel de clima organizacional y pueden influir en la adaptación en el contexto 

del nuevo tipo de gobierno. 

      Ruiz (2018) en Ecuador, determino la incidencia del clima organizacional 

en la satisfacción laboral, estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo y 

transversal, con una muestra de 145 profesionales de la salud, en los resultados 

se tuvo que el 70% de los trabajadores estiman que existe dependencia entre 

las variables estudiadas. Se correlacionó las variables de estudio obteniendo 

una alta correlación del 0.70; concluyendo que para mejorar el clima 
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organizacional en una institución de salud se debe realizar un plan que detecte 

los aspectos que están afectando al trabajador en el puesto de trabajo. 

      Emanuel et al. (2017) en Italia, examinaron el papel del clima de seguridad, 

o la atención de la organización a la salud y seguridad de los trabajadores, y de 

la demanda y los recursos del trabajo en relación con la satisfacción laboral, 

estudio de tipo descriptivo, transversal, la muestra fue de 224 profesionales de 

la salud, como resultados se tuvo que la satisfacción laboral (R2 entre .23 y 

.88) tuvo una relación negativa con el esfuerzo y una relación positiva con los 

recursos laborales y el clima de seguridad, concluyendo que surge la 

importancia del clima de seguridad: para apoyar y promover el bienestar en el 

trabajo, las organizaciones podrían respaldar programas de capacitación e 

información en salud y seguridad para todos los trabajadores y la gerencia, no 

solo para grupos profesionales con alto nivel de riesgo. 

Antecedentes nacionales       

      Vidaurre (2021) en Lima, determino la relación entre el clima 

organizacional (CO) y satisfacción laboral (SL). Estudio descriptivo, 

transversal; contó con una muestra de 105 licenciadas en enfermería, los 

instrumentos utilizados fueron dos encuestas. Los resultados fueron que existe 

relación positiva media significativa entre el CO y la SL con un coeficiente de 

correlación Rho= ,536 y una significancia bilateral de (,027), Concluyendo que 

existe un comportamiento directo de las variables de estudio; es decir al variar 

los valores del clima organizacional tenderán a modificarse en la misma 

dirección los valores de satisfacción laboral 
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      Sánchez (2020) en Trujillo, determino la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal de salud; investigación de 

tipo aplicativo, no experimental y descriptivo correlacional de diseño de corte 

transversal; la muestra fue de 50 profesionales de salud, Los resultados también 

mostraron que la mayoría de los trabajadores sanitarios cree que el clima 

laboral debería mejorar (80%) y que sólo el 72% de los trabajadores está 

completamente satisfecho o completamente insatisfecho con su trabajo; la 

mayoría de los trabajadores también cree que el clima laboral debería mejorar 

(66%), el entorno laboral debería mejorar (92%) y la cultura laboral debería ser 

saludable (56%). Con un valor de Pearson de 0,347 y un nivel de significación 

de p=0,014 0,05, se determinó que existe una asociación directa de nivel 

intermedio entre las variables de clima organizacional y satisfacción laboral.  

      Rivera (2020) en Trujillo, determino la relación entre clima organizacional 

y satisfacción laboral, estudio descriptivo, transversal, con una muestra de 38 

trabajadores, los resultados revelaron que el 73,6% informa de un mal clima; 

el 2,63% de un clima medio y el 23,6% de un clima positivo. Existe una 

relación estadística muy significativa entre insatisfacción laboral e 

insatisfacción en el trabajo (p0,05), con un 63,1% de trabajadores que declaran 

insatisfacción, un 26,3% que declaran apatía y un 10,5% que declaran 

satisfacción. 

      Campos (2020) en Lima, determino la relación del clima organizacional y 

la satisfacción laboral de los profesionales en Enfermería, estudio descriptivo, 

transversal; la muestra fue de 112 enfermeros asistenciales, el 65% de los 

encuestados cree que la cultura de su institución necesita desarrollo, mientras 
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que el 35% cree que es saludable. Además, el 59% de los encuestados cree que 

el diseño organizativo necesita mejoras, y el 82% cree que el potencial humano 

no es saludable. Mientras que el 16% y el 15%, respectivamente, están 

insatisfechos con la importancia de su trabajo y las recompensas económicas 

que obtienen de sus empleos, el 45% están satisfechos en general con su vida 

laboral. El entorno organizativo y la satisfacción laboral están 

significativamente relacionados (p 0,05), lo que sugiere que el primero debe 

mejorarse cuando el segundo es satisfactorio. 

      Blanco (2020) en Junín, establecio la relación que existe entre el clima 

organizacional y el nivel de satisfacción labora; la investigación fue de tipo 

correlacional, descriptivo, con una muestra de 118 trabajadores, la edad fue 

entre 31 y 40 años (39%), sexo femenino (65,3%), 1-10 años de servicio en la 

institución (44,1%) y la condición laboral designada (78%). El entorno 

organizativo fue calificado como "a mejorar" por el 56,78% de los encuestados 

y como "alto" por el 68,64%, lo que sugiere una asociación modesta pero 

directa entre ambas variables. El coeficiente de correlación fue de 0,516 y el 

nivel de significación de 0,05. 

      Condeso (2019) en Lima, identifico la relación entre clima organizacional 

y satisfacción laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del 

Hospital de Chancay, investigación de tipo descriptiva, correlacional, la 

muestra fue de 66 profesionales de obstetricia, de acuerdo al análisis, los 

resultados; en cuanto a la inclinación del agradecimiento; es alto para los dos 

factores, con una estimación de p = 0.000 <0.05, con una dimensión de 

notoriedad rho de Spearman = 0.669 que demuestra una relación positiva, con 
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conexión moderada y directa; mientras se verifica la enormidad de (rho = 0.669 

<a = 0.05); concluyendo que se argumenta que el cumplimiento de la actividad 

y la conexión entre la atmósfera autorizada de la fuerza laboral de bienestar de 

la administración de obstetricia del Hospital de Chancay es moderado. 

      Chávez (2019) en Lima, determino la relación del clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal de enfermería del servicio de Emergencia, 

investigación descriptiva, transversal; los resultados de una encuesta realizada 

a 90 enfermeras mostraron una correlación positiva entre el clima organizativo 

y la percepción que tienen las enfermeras de su trabajo (Tau-b de Kendall, 

0,695), lo que la sitúa en el rango de correlación moderada. Dado que el nivel 

de significación bilateral fue de p=0,01, también se aceptó la hipótesis general 

y se rechazó la hipótesis nula. 

      Rodríguez (2019) en Trujillo, determino la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del equipo de salud, estudio 

descriptivo, trasversal, la muestra fue de 50 trabajadores, según los resultados, 

el 82% de los miembros del equipo sanitario informan de un entorno de trabajo 

positivo, mientras que el 22% informa de uno negativo. El noventa por ciento 

del equipo sanitario declaró estar satisfecho con su trabajo, mientras que sólo 

el diez por ciento se mostró insatisfecho, lo que sugiere una correlación positiva 

entre el entorno laboral y la felicidad de los empleados (prueba estadística Rho 

Spearman, p=0,01). 

      Felipe (2018) en Trujillo, determino la correlación que existe entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en el servicio de emergencia de un 

hospital estatal Estudio descriptivo-correlacional, Noventa empleados 
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diferentes constituyeron la muestra. La aplicación del coeficiente de 

correlación de Pearson entre el clima laboral y la satisfacción en el trabajo 

arrojó un resultado de 0,801, lo que indica una relación significativa entre las 

cuatro dimensiones del clima institucional (estructura, autonomía, recompensa 

e identidad) y la felicidad de los trabajadores sanitarios en el trabajo. 

      Oliva (2018) en Piura, evaluaron la relación entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral, estudio descriptivo, transversal; según los resultados, 

el 33,96% de los empleados estaban insatisfechos con su puesto de trabajo, 

mientras que el 32,08% del clima de la organización era positivo. Se determinó 

que existe una dependencia de criterio entre el clima organizativo y la 

satisfacción laboral utilizando el estadístico R de Pearson, que arrojó una 

significación de 0,006 basado en una aproximación normal con un valor de 

0,371, y utilizando la correlación de Spearman, que arrojó una significación de 

0,006 basado en una aproximación normal con un valor de 0,373. 

      Huarancca (2018) en Ica, determinaron el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal de salud, estudio descriptivo, transversal; se 

demostró que la satisfacción laboral de los empleados está influida por la 

cultura de la empresa en un 54,02%, según una encuesta realizada a 50 

empleados. Además, se encontró un valor de Rho Spearman de rs= 0,735, lo 

que demuestra una clara correlación entre las variables. 

2.2. Bases teóricas 

Clima organizacional 

      Ríos (2020) afirma que el clima organizacional es la forma que tiene el 

individuo de decir lo que piensa de la empresa para la que trabaja y cómo afecta 
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a su forma de hacer el trabajo. El no contar con los elementos necesarios para 

un clima organizacional adecuado condiciona situaciones que podrían 

influenciar en el desgaste físico y mental de los trabajadores. 

      Ramírez (2019) indica que la eficiencia dentro de las instituciones de salud 

está relacionada innegablemente con el clima organizacional, convirtiéndose 

en un factor indispensable para el rendimiento de los profesionales de salud. 

Así mismo, tiene injerencia en la forma en que un individuo conoce su 

rendimiento, su productividad, su trabajo y su satisfacción. 

      Cueva y Ponce (2019) menciona que la percepción que tienen los 

trabajadores de los problemas más importantes de su lugar de trabajo refleja el 

verdadero estado de la organización y es un reflejo directo de las facilidades o 

dificultades que encuentra un trabajador para decidir si aumenta o no su 

productividad. 

      Peceros (2019) refiere que las instituciones de salud buscan conseguir la 

calidad y el reconocimiento de sus servicios y esto puede lograrse a partir de 

una eficiente gestión de innovación y de cambios basado en la solución de 

problemas, haciendo uso adecuado de los recursos del Estado, que satisfaga los 

propósitos institucionales a través del esfuerzo humano. 

       Por su impacto en la motivación y el desempeño de los trabajadores, el 

clima organizacional con enfoque en salud pública contribuye a la mejora 

continua de la organización de los establecimientos de salud al identificar 

aspectos que fortalecen la calidad de vida laboral del personal de salud y, por 

extensión, la calidad de los servicios de salud que se prestan a la población 

(Fernandez, 2019). 
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       El clima organizacional es la suma de las cualidades que caracterizan un 

determinado lugar de trabajo y conforman la forma en que los individuos 

interactúan entre sí y con la dirección (Merino, 2018). 

       Entre las principales características del clima organizacional tenemos:  

tiene una calidad duradera a pesar de las fluctuaciones causadas por 

circunstancias cíclicas; influye en las acciones y el rendimiento de los 

miembros; afecta al sentimiento de pertenencia y orgullo de los miembros hacia 

la organización; y está influida por factores estructurales (enfoque de gestión, 

políticas, planes, etc.) (Ministerio de Salud del Perú, 2011, p.15). 

Se clasifica en: 

      El clima laboral autoritario, se basa en una relación jerárquica y sin 

flexibilidad. Los líderes o directivos no confían en el trabajo de sus 

colaboradores y la comunicación en la empresa es escasa o casi nula. Tiende a 

ser un clima en el que lo que se dice, se hace y no hay instancias de creatividad, 

flexibilidad, opinión o desarrollo profesional. Por otro lado, la toma de 

decisiones la evalúan y deciden solamente los altos cargos, sin considerar 

opiniones de distintos equipos u áreas (Molina, 2021). 

      El clima laboral paternalista, se trata de un clima que se da en aquellas 

empresas más estructuradas. Existe una relación formal entre los altos cargos 

y los demás colaboradores, pero generalmente es más superficial. La confianza 

y la comunicación entre ellos es bastante débil. Falta comunicación, 

información e interés por las necesidades u opiniones de los trabajadores. En 
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general, las decisiones las toman los altos cargos y los colaboradores no se 

sienten muy comprometidos con la organización (Molina, 2021). 

      En el clima laboral consultivo, la directiva posee confianza en sus 

colaboradores y tiene gran consideración en su trabajo, desarrollo profesional 

y opiniones respectos a las temáticas a tratar. Si bien la toma de decisiones la 

realizan los altos cargos, la decisión se encuentra basada en la opinión y los 

comentarios de los colaboradores. Hay un ambiente más dinámico y proactivo, 

en donde fluye la comunicación y la confianza entre los equipos (Molina, 

2021). 

      El clima participativo se da en empresas en donde no existe una jerarquía 

vertical, más bien horizontal. Existe una gran confianza por parte de la directiva 

ante sus colaboradores y la opinión que tengan los trabajadores es primordial 

para la toma de decisiones. De hecho, muchas veces las decisiones se toman en 

conjunto y buscan un bien común para el negocio y el desarrollo profesional 

de los colaboradores (Molina, 2021). 

Dentro de sus dimensiones tenemos:  

      El potencial humano es un modelo teórico metodológico de intervención 

que se construye en múltiples interacciones entre la teoría y la práctica. Su foco 

de atención se centra en la relación individuos e instituciones, y su finalidad es 

propiciar el desarrollo organizacional como vía de realización del desarrollo de 

los individuos y de las instituciones. Desde una epistemología dialéctica, tres 

son los paradigmas que constituyen la base de esta propuesta: el paradigma 

histórico cultural para la comprensión de la subjetividad, el paradigma de los 

sistemas y la complejidad para la comprensión de las organizaciones y el 
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paradigma de la investigación - acción para el despliegue de la intervención 

(Díaz, 2017, p.20). 

      El potencial humano, que incluye grupos grandes y pequeños, constituye la 

estructura social interna de la organización. Los trabajadores permiten alcanzar 

sus objetivos del establecimiento de salud (Ministerio de Salud del Perú, 2011, 

p.15). 

      El potencial humano presenta los siguientes indicadores: 

    El Liderazgo es un conjunto de habilidades que sirven para influenciar en la 

manera de pensar o de actuar de otras personas. El liderazgo es la clave para 

que una empresa o institución de cualquier ámbito funcione. Sin embargo, 

encontrar a personas que desarrollen su liderazgo de forma acertada en un 

equipo no es una tarea fácil. Muchos de los problemas derivan del 

desconocimiento o distintos puntos de vista sobre la definición del liderazgo 

(Fernandez, 2020). 

    La innovación es un proceso que modifica elementos, ideas o protocolos ya 

existentes, mejorándolos o creando nuevos que impacten de manera favorable 

en el mercado.  La innovación es un concepto muy ligado al ámbito 

empresarial, innovar es mejorar lo que existe, aportando nuevas opciones que 

suplan las necesidades de los consumidores, o incluso crear nuevos productos 

con el fin de que tengan éxito en el mercado. A través del conocimiento de los 

productos, del mercado, del aporte de valor de la empresa, de las necesidades 

de los consumidores se pueden establecer una serie de cambios y criterios para 

innovar en ellos y que sean útiles en el mercado (Peiro, 2019). 
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      La recompensa es la eficacia de un evento para aumentar la probabilidad 

de respuesta. Por otro lado, es similar al concepto económico de utilidad 

subjetiva; además se entiende como la medida abstracta de la satisfacción o de 

la felicidad que reporta luego de una acción (Buriticá y Dos Santos, 2016).  

      El confort es el bienestar físico o material que proporcionan determinadas 

condiciones, circunstancias u objetos, para el desarrollo de un trabajo o 

actividad (Graus, 2017).  

      El diseño organizacional es un elemento administrativo que se encarga de 

estructurar y ordenar sinérgicamente las diversas unidades orgánicas de una 

institución. Asimismo, busca brindar las condiciones racionales óptimas para 

que pueda operar en el día a día. En los tiempos modernos se ha convertido en 

un factor de ventaja competitiva para las empresas, motivo por el cual requiere 

que sean elaborados de manera profesional con fundamentos teóricos y 

metodologías prácticas, que generen valor a las empresas (Louffat, 2017). 

      El diseño organizacional significa organizar a varias personas para que 

trabajen juntas en pos de un objetivo compartido. Esta definición, que incluye 

cuatro aspectos comunes a todas las organizaciones, refleja la coordinación 

deliberada de: la asignación de recursos hacia un propósito compartido; la 

asignación de responsabilidades; la distribución de autoridad; y el 

mantenimiento de una estructura coherente (Ministerio de Salud del Perú, 

2011, p.15). 

     El diseño organizacional presenta los siguientes indicadores: 

La estructura, hace referencia a un sistema de producción, asignación de 

recursos y distribución de bienes y servicios dentro de una sociedad o un área 
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geográfica determinada. El término puede hacer referencia desde a una 

empresa aislada, a incluir la combinación de las diversas instituciones, 

agencias, entidades, procesos de toma de decisiones y patrones de consumo 

que comprenden la estructura económica de una comunidad determinada o país  

(Enciclopedia Financiera, 2018). 

      La toma de decisiones es uno de los actos de mayor trascendencia, esto se 

debe a que elegir puede traer consecuencias favorables o desfavorables que 

generen conflicto y dudas en una organización. Hay que tener en cuenta que al 

tomar una decisión correcta se hace basada en las experiencias previas, además 

cada persona tiene una manera de afrontar la resolución de problemas, de 

acuerdo con sus conocimientos e historia (Riquelme, 2020). 

     La comunicación organizacional es el proceso comunicativo que gestiona 

el intercambio de información interna y externa en las organizaciones y con 

todos los clientes o usuarios con los que ésta se relaciona. Cuando la 

información que se transmite al interior de las organizacionales y entre todos 

sus niveles jerárquicos y empleados, se conoce como comunicación interna. 

Mientras que la comunicación externa se presenta cuando personas de la 

organización intercambian información con otras personas externas tales como 

clientes, proveedores, usuarios, etc. Además, permite mejorar la efectividad 

por cuanto los procesos y la información fluyen de manera adecuada. También 

es conocida como comunicación empresarial o corporativa cuando se trata de 

una empresa o comunicación institucional cuando se trata de una institución 

(Enciclopedia Financiera, 2018). 
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      La remuneración, es todo tipo de retribución y/o contrapartida que se ofrece 

como compensación por la prestación de un servicio o cesión de activos. La 

remuneración puede ser vista como todo pago o contrapartida entre dos o más 

partes por la cesión de algún factor necesario. Es decir, es el precio que una 

parte abona a otra por haberle prestado unos servicios o activos (Pedrosa, 

2017).  

      La Cultura Organizacional de una empresa se refiere al acúmulo de 

creencias, hábitos, valores, actitudes y tradiciones que son compartidos por los 

colaboradores que conforman una organización. Por otro lado, describe la 

personalidad de una empresa; su forma de ser y actuar. Además, es la manera 

en la que ésta interactúa como conjunto, tanto en su propio entorno como con 

el exterior, con diversos grupos de interés, tales como proveedores, clientes, 

entre otros (Romero, 2018). 

      La cultura de organización no lo es si no cuenta con el respaldo de personas 

que se dediquen a los objetivos; para que esto ocurra, es importante tener en 

cuenta el entorno en el que se desarrollarán todas las relaciones, normas y 

pautas de comportamiento; este entorno es la cultura de la organización, y 

determina si la organización será productiva y eficiente o improductiva e 

ineficiente (Ministerio de Salud del Perú, 2011, p.16). 

      Los indicadores de la cultura organizacional son: 

      La identidad: Es un remitente a una dirección simbólica en la que también 

existe una dimensión fática y material inseparable desde los inicios y desarrollo 

de la movilización, ya que toda acción necesita y produce una imagen de acción 

en un proceso reflexivo, que busca el reconocimiento como primer resultado 
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de la acción colectiva, Además es una forma de visión del mundo construida 

desde una realidad grupal, materialidad social que produce y es producto de 

prácticas, de combinación, enmarcación y unificación de experiencias 

individuales hasta convertirlas en experiencias colectivas las cuales 

representan formas de expresar y comprender simbólicamente la realidad desde 

una posición social  (León, 2018). 

      El conflicto y cooperación: La cooperación es el grado en que los 

trabajadores se ayudan mutuamente y obtienen recursos materiales y humanos 

de su empleador para realizar sus tareas. Cuando hay conflicto, es porque 

existen discrepancias o variaciones en la forma de aplicar las normas, los 

procesos, los criterios de rendimiento y las herramientas. Cuando personas con 

objetivos o intereses diferentes actúan a causa de una disputa sobre la 

asignación de recursos, se habla de conflicto de recursos (Jahuira, 2015). 

      La motivación es la capacidad que tiene una empresa de mantener 

comprometidos a sus colaboradores para dar el máximo rendimiento y 

conseguir así, los objetivos establecidos por la organización. Además, es el acto 

de alentar a las personas a realizar sus tareas, no sólo porque tienen que cumplir 

con sus obligaciones, sino porque encuentran que su trabajo los empodera y 

gratifica (StarMeUp, 2019).  

      El brote de COVID-19 ha tenido un impacto devastador en los servicios de 

salud pública de todo el mundo, pero principalmente en Estados Unidos. La 

OMS afirma que, para hacer frente a esta crisis sanitaria, necesitamos 

infraestructuras que puedan detectar, vigilar y responder rápidamente a 

amenazas como el COVID-19. Por lo tanto, es crucial tomar medidas para 
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mejorar los sistemas sanitarios y abordar los determinantes socioeconómicos 

de la salud como amortiguadores contra el brote de COVID-19. La industria 

sanitaria en su conjunto se beneficiaría de un mejor liderazgo, dedicación, 

recopilación de datos y recursos financieros si proporcionara un entorno más 

justo y equitativo en el que los profesionales pudieran perfeccionar sus 

competencias esenciales (OPS y OMS, 2020). 

Satisfacción laboral 

        Holguín y Contreras (2020) mencionan que la satisfacción laboral es la 

sensación de bienestar del trabajador al desempeñar su labor, por otro lado 

mencionan que ha sido abordada y definida por diversas corrientes científicas 

y metodológicas, pero a la actualidad no existe consenso respecto a la 

definición de satisfacción laboral, a pesar de estar relacionada a múltiples 

variables intrínsecas como eficiencia, desempeño laboral y comportamiento 

organizacional. 

        Yslado (2019) indica que la satisfacción laboral es un componente 

importante de la calidad de atención en salud. Surge cuando el profesional 

considera que la recompensa recibida es adecuada o equiparable a su 

rendimiento en el trabajo. Contrariamente, cuando se perciben bajas 

remuneraciones, que no compensan la labor realizada ni satisfacen las 

necesidades, se genera insatisfacción laboral. 

        Merino (2018) refiere que la satisfacción laboral, es la evaluación subjetiva 

del grado en que el empleo satisface las necesidades de la persona. Comprender 

cómo se estructuran y prestan los servicios desde la perspectiva de la mano de 

obra es esencial, además de conocer los resultados en materia de salud. 
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        Herrera y Manrique (2019) menciona que la satisfacción de los individuos 

en su trabajo es un factor crucial en la forma de actuar de las personas en el 

lugar de trabajo y en su grado de felicidad general. Cada vez hay más pruebas 

de que la felicidad del personal médico puede utilizarse como medida de la 

calidad del servicio. 

        A nivel nacional, el Ministerio de Salud tiene el reto de incluir enormes 

cambios en el sistema de salud, como el aseguramiento universal y la 

descentralización. Estos desafíos, ameritan además nuevos roles y funciones 

que los trabajadores en salud deben desplegar; es decir, precisar los 

conocimientos, actitudes y prácticas que debe poseer un trabajador de salud 

para lograr los resultados esperados de su quehacer diario (Rojas, 2019). 

      La satisfacción es un aspecto sumamente relevante para los encargados de 

dirigir una empresa. Son numerosas las investigaciones que han constatado que 

la fidelidad de un trabajador con su empresa, su productividad, su nivel de 

ausentismo o su rotación laboral dependen en un alto nivel de la satisfacción 

laboral. (Sánchez y García, 2017) 

      Marín y Plascencia (2017) expresa que la satisfacción laboral en cambio es 

un estado emocional positivo que se deriva de la percepción subjetiva de las 

experiencias laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el 

rol que cada trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente desempeña.  

      Con respecto al ámbito sanitario, en nuestra sociedad se evidencia una 

constante evolución de los conocimientos científicos, los medios técnicos, el 

propio sistema sanitario, una modificación de los patrones epidemiológicos, así 

como una evolución de la pirámide de población y las necesidades que 
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demandan los ciudadanos del Sistema Nacional de Salud. Todo ello, converge 

en la aparición de un nuevo y complejo modelo de cuidados, que ha de dar una 

respuesta eficaz y segura a las necesidades de nuestros pacientes (Rodríguez, 

Gómez y De Dios, 2017). 

      El Ministerio de Salud del Perú (2002) considera las siguientes 

dimensiones para el estudio de la satisfacción laboral de los profesionales de 

salud desde el primer nivel de atención hasta el tercer nivel de atención en 

salud. 

      El trabajo según la Organización Internacional del Trabajo (2021) define 

como la suma de todos los esfuerzos humanos, remunerados o no, para crear 

los productos y servicios que impulsan una economía, satisfacen las demandas 

de una sociedad y sostienen a sus miembros. 

      Por otro lado, el Ministerio de Salud del Perú (2002) refiere que las 

evaluaciones del puesto de trabajo incluyen el grado de responsabilidad del 

individuo, la amplitud de sus conocimientos y capacidades, la importancia del 

trabajo que realiza y la calidad de los comentarios y sugerencias de 

supervisores y compañeros. Además, el sentimiento de pertenencia del 

trabajador a la institución, los mecanismos de comunicación dentro y fuera de 

la organización y la capacidad de tomar decisiones tanto a nivel individual 

como de grupo son componentes del entorno laboral. 

      Entre los indicadores del trabajo tenemos:  

      El Trabajo actual es aquella actividad laboral que tiene una duración normal 

de 8 horas y se realiza en tiempo presente (Organización Internacional del 

Trabajo, 2021). 
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      El trabajo en general es una de las formas tradicionales del empleo atípico. 

No obstante, en las últimas décadas no sólo ha crecido su importancia, además 

ha experimentado una diversificación de sus formas, entre las cuales: “el 

trabajo a tiempo parcial sustancial” (21-34 horas a la semana); “el trabajo a 

tiempo parcial de corta duración” (20 horas o menos) y “el trabajo a tiempo 

parcial marginal” (menos de 15 horas a la semana) (Organización Internacional 

del Trabajo, 2021). 

      Ambiente de trabajo, interviene en la salud emocional y fisiológica de los 

empleados en el trabajo. Incluye todo, desde las herramientas utilizadas para 

realizar una tarea hasta las personas con las que el trabajador interactúa a lo 

largo de su jornada. Las condiciones del lugar de trabajo incluyen todos los 

elementos que repercuten en el funcionamiento cotidiano de una empresa, ya 

sea una oficina, una fábrica, etc (Wolters Kluwer, 2020). 

      Urrego (2016) los incentivos son toda condición crítica que hace a un 

individuo portarse en forma determinada. De lo anterior podemos concluir que 

los incentivos son: Todos aquellos medios o instrumentos, que sirven para 

motivar a una persona a un grupo para realizar una actividad. 

      El Ministerio de Salud del Perú (2002) indica que las oportunidades son 

circunstancias que pueden aprovecharse para mejorar o acceder a un nivel 

superior, expectativas de formación y desarrollo, compensaciones, incentivos, 

dinero en metálico u otros reconocimientos obtenidos por el periodo durante el 

cual se va a realizar la tarea encomendada. Los siguientes son ejemplos de 

medidas de éxito: Posibilidades de promoción, remuneración competitiva y 

otros incentivos. 
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      Lograr que las relaciones interpersonales se mantengan dentro de los 

parámetros de convivencia, es importante para todo negocio, pues esto 

impedirá o permitirá que el ambiente laboral sea propicio para la fluidez de 

ideas, la productividad de la empresa y el cumplimiento de deberes. Uno de los 

principales requerimientos para una interacción laboral adecuada, es la 

demarcación de límites de confianza. Al momento de relacionarnos dentro del 

ambiente de trabajo se debe tomar en cuenta que, a pesar de poder desarrollar 

empatía entre individuos, es necesario mantener sobre la mesa tonos ideales de 

respeto y tolerancia, cuidando no solo vocabulario y actitud sino también el 

lenguaje corporal durante las interacciones (Cedeño, 2018).  

      El Ministerio de Salud del Perú (2002) La interacción con los superiores 

inmediatos, así como con los compañeros de trabajo y empleados de la misma 

organización o departamento, es crucial para la promoción profesional. La 

comunicación entre los miembros del equipo, que incluye la orientación, la 

supervisión y el apoyo moral a los proyectos. La comunicación entre 

subordinados y superiores directos son los marcadores de la interacción. 

2.3. Definición de términos 

Clima organizacional: Es un fenómeno que media entre los factores del 

sistema organizacional y las tendencias motivacionales de personas y grupos. 

Estas se traducen comportamientos que tiene consecuencias para la 

organización, como: productividad, satisfacción, rotación externa, accidentes, 

ausentismo, etc (Gonzales y Gonzales, 2010, p.4). 
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Satisfacción laboral: Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo. 

Dicha actitud se basa en las creencias y valores de que el trabajador desarrolla 

su propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las 

características actuales del puesto y por las percepciones que tiene el trabajador 

de lo que “deberían ser” (Vallejo, 2010, p. 76).  

Profesional de obstetricia: La función de las obstetras es muy amplia y es 

esencial en la vida de la mujer porque la acompañan en su embarazo, parto y 

puerperio (EsSalud, 2019). 

Pandemia: Es la propagación mundial de una nueva enfermedad. Se produce 

una pandemia cuando surge un nuevo agente infeccioso que se propaga por el 

mundo y la mayoría de las personas no tienen inmunidad contra él  

(Organización Mundial de la Salud,2020). 

Covid-19: Es una nueva cepa de coronavirus que no se había identificado 

previamente en el ser humano. El nuevo coronavirus, que ahora se conoce con 

el nombre de 2019-nCoV o COVID-19, no se había detectado antes de que se 

notificara el brote en Wuhan (China) en diciembre de 2019 (Organización 

Mundial de la Salud,2020). 

 

 

 

 

 

 

 



 

36 
 

2.4. Hipótesis 

Hipótesis de investigación 

Existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por 

Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

Hipótesis nula  

No existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia 

por Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

2.5. Variables 

Variable independiente: Clima organizacional. 

Variable dependiente: Satisfacción laboral. 
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Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Dimensiones Indicadores Categorías Escala de 

medición 

Variable 1 

Clima 

organizacional 

Son creencias colectivas 

sobre el espacio físico 

de la organización y la 

calidad de las 

interacciones 

interpersonales de sus 

miembros. (MINSA, 

2011, p.12). 

Potencial 

humano 

• Liderazgo 

• Innovación 

• Recompensa 

• Confort 

Saludable 

No saludable 

Nominal 

Diseño 

organizacional 

• Estructura  

• Toma de 

decisiones 

• Comunicación 

Organizacional 

• Remuneración 

Saludable 

No saludable 

Nominal 
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Cultura de la 

organización 

• Identidad 

• Conflicto y 

cooperación 

• Motivación 

Saludable 

No saludable 

Nominal 

Variable 2 

Satisfacción 

laboral 

 Son las creencias y 

valores que cada 

individuo tiene en 

relación a la interacción 

con sus superiores y 

compañeros de trabajo. 

(MINSA, 2002, p.3). 

Trabajo • Trabajo actual 

• Trabajo en 

general 

• Ambiente de 

trabajo 

Buena 

Regular 

Mala 

Ordinal 

Incentivo • Oportunidades 

de progreso 

• Remuneraciones 

e incentivos 

Buena 

Regular 

Mala 

Ordinal 

Interacción • Interrelación 

con los 

Buena 

Regular 

Ordinal 
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compañeros de 

trabajo. 

• Interacción con 

el jefe inmediato 

Mala 
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CAPITULO III 

METODOLOGIA 

3.1. Tipo de Investigación 

      La investigación fue de enfoque cuantitativo, porque en su desarrollo se 

utilizó datos numéricos y análisis estadísticos para su interpretación. El estudio 

fue descriptivo, porque se describió las características de la población y 

variables en estudio; fue prospectivo debido a que en el momento de determinar 

la relación entre las variables ocurrió en un futuro, sin explicar las relaciones 

causales de sus variables y correlacional porque se buscó identificar la relación 

entre la variable independiente y dependiente (Hernández, 2014). 

3.2. Diseño de investigación  

      El diseño de la investigación fue no experimental, ya que no se modificaron 

las variables, ni la población en estudio y de corte transversal, ya que la 

recolección de datos se realizó en un solo momento puntual del tiempo 

(Hernández, 2014) El diseño de la investigación será: 

 

                                                                   Ov1 

                                  

                                   M                                     r 

 

                                                                    Ov2 

      Donde: 

• M = Muestra. 

• Ov1 = Clima organizacional. 
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• Ov2 = Satisfacción laboral. 

• r = Relación. 

3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

      Fueron 32 profesionales de obstetricia que laboran en el servicio de 

ginecobstetricia del Hospital Víctor Ramos Guardia, las cuales debieron 

cumplir con los siguientes criterios de inclusión y exclusión: 

           Criterios de inclusión. 

• Profesionales de obstetricia que estén laborando en la sala de partos, 

emergencia, hospitalización y consultorios externos. 

• Profesionales de obstetricia que desean participar del estudio. 

• Profesionales de obstetricia que firmen el consentimiento informado. 

          Criterios de exclusión. 

• Profesionales de obstetricia que se encuentren de vacaciones o licencia 

por motivos personales. 

• Profesionales que se encuentren en cuarentena o hospitalizados por el 

COVID-19 

• Profesionales de obstetricia que se encuentren realizando labor 

administrativa. 

3.3.2. Muestra 

      Por tratarse de una población reducida se trabajó con toda la población, 

por tanto, se trató de una muestra de tipo censal. 
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3.3.3. Unidad de análisis 

      Estuvo conformado por cada profesional de obstetricia que labora en el 

servicio de gineco obstetricia del Hospital Víctor Ramos Guardia. 

3.4.  Técnicas e Instrumento(s) de recolección de datos 

3.4.1. Técnica 

      Como técnica de recolección de datos se utilizó la encuesta, la obtención 

de datos se realizó de manera directa, con abordaje de persona a persona. 

3.4.2. Instrumento de recolección de datos 

      Para la variable independiente: Clima organizacional, se tuvo como 

instrumento el cuestionario, elaborado y validado por el Ministerio de Salud 

del Perú. El cuestionario constó de 28 ítems, distribuidas en tres (03) 

dimensiones de la siguiente manera: potencial Humano: (11 ítems), diseño 

organizacional (9 ítems) y cultura de la organización (8 ítems), las 

respuestas se dieron en relación a la escala de Likert con 4 opciones de 

respuestas: nunca (1), a veces (2), frecuente (3) y siempre (4). (MINSA, 

2011, p. 17). (Anexo N° 1). 

Se planteó la siguiente escala para evaluar el clima organizacional. 

Clima organizacional saludable: 57 – 112 puntos. 

Clima organizacional no saludable: 0 – 66 puntos. 

      Para la variable dependiente: Satisfacción laboral, se empleó como 

instrumento el cuestionario de satisfacción laboral del personal de Salud 

elaborado y validado por el Ministerio de Salud. El cuestionario constó de 

22 ítems, distribuidas en (03) tres dimensiones de la siguiente manera: 

Trabajo (11 ítems), Incentivo (4 ítems) y, Interacción (7 ítems) las 
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respuestas se dieron con relación a una escala de Likert, con 5 opciones de 

respuesta: totalmente en desacuerdo con la opinión (1), pocas veces de 

acuerdo con la opinión (2), indiferente a la opinión (3), mayormente de 

acuerdo con la opinión (4) y totalmente de acuerdo con la opinión (5). 

(MINSA. 2002, p. 2). (Anexo N°2). 

Se planteó la siguiente escala para evaluar la satisfacción laboral. 

Satisfacción laboral buena: 75 – 110 puntos 

Satisfacción laboral regular: 37 – 74 puntos. 

Satisfacción laboral mala: 0 – 36 puntos. 

Validación: 

      Se llevó a cabo mediante el juicio de expertos, para ello se solicitó la 

consulta de 05 profesionales de Obstetricia con el grado de doctor en 

Gestión en los servicios de la salud. Luego de obtener la información se 

realizó el análisis a través de la prueba de concordancia no paramétrica 

Tau – b de Kendall. El valor de la prueba de concordancia fue significativo, 

por tanto, se consideró valido para su ejecución. (Anexo N° 4) 

Confiabilidad: 

      Se realizó una prueba piloto usando una muestra de 20 profesionales de 

obstetricia del Hospital ESSALUD de la ciudad de Huaraz, una vez 

obtenidos los datos se calculó el coeficiente de alfa de Cronbach. El valor 

del coeficiente fue 0,86 por tanto, el instrumento se consideró confiable 

para su aplicación. (Anexo N° 5). 
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3.5.  Plan de procesamiento y análisis estadístico de datos 

3.5.1. Plan de procesamiento 

• Luego de la inscripción del proyecto y la aprobación respectiva por parte 

de los jurados, se redactó y presentó un documento dirigido al director 

del Hospital Víctor Ramos Guardia, solicitando el permiso 

correspondiente para ingresar al hospital y encuestar a los profesionales 

de obstetricia que laboran en dicha institución. 

• Una vez concedido el permiso por parte del director, se coordinó con la 

jefatura del profesional de obstetricia para hacerle presente sobre la 

autorización de ejecución y el propósito del estudio. 

• Mediante una reunión con todo el profesional de obstetricia se informó 

sobre el estudio, objetivos y su finalidad. 

• Los días lunes, martes, miércoles, jueves y viernes se acudió al Hospital 

para recopilar la información, antes del ingreso al nosocomio, se presentó 

el documento de permiso al personal de vigilancia, para que nos 

permitiera ingresar, ya en los distintos servicios que labora el profesional 

de obstetricia ya sea sala de partos, hospitalización, emergencia y 

consultorios externos se les recalcó antes de la aplicación del instrumento 

sobre el estudio y su finalidad, manteniendo siempre la cordialidad y la 

empatía con el profesional que labora en estos tiempos de pandemia. 

3.5.2. Análisis estadístico de los datos 

Luego de recopilar los datos en los instrumentos, se procedió a confeccionar 

una base de datos utilizando el software estadístico SPSS versión 26.00. 
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Estadística descriptiva  

Los resultados fueron expresados en proporciones y porcentajes, en tablas 

bidimensionales comparativas de doble entrada. 

Estadística inferencial 

Para la contrastación de hipótesis se empleó la prueba estadística chi 

cuadrado. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Presentación de Resultados 

Tabla 1 

 Clima organizacional en el cual se desenvuelve el personal de obstetricia en 

tiempos de pandemia por COVID-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, 

Huaraz, 2021. 

Clima 

organizacional 

N° % 

Saludable 19 59,4 

No saludable 13 40,6 

Total 32 100 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 

En la tabla 1, se observa que el 59,4% de los profesionales de obstetricia 

indican que el clima organizacional es saludable y el 40,6 refieren que no es 

saludable. 
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Tabla 2 

 Dimensiones del clima organizacional en el cual se desenvuelve el 

profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por covid-19, Hospital 

Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

Dimensión  Categoría N° % 

Potencial humano Saludable 25 78,1 

No saludable 7 21,9 

Diseño 

organizacional 

Saludable 18 56,3 

No saludable 14 43,8 

Cultura de la 

organización 

 

Saludable 

17 53,1 

 No saludable 15 46,9 

Total  32 100 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 

El 78,1% de los profesionales de obstetricia mencionaron que el potencial 

humano es saludable y el 21,9% refiere que no es saludable, el 56,3% menciono 

que el diseño organizacional es saludable, y el 43,8% indicaron que no es 

saludable, el 53,1% menciono que la cultura de la organización es saludable y 

el 46,9% de profesionales refieren que no es saludable. 
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Tabla 3 

Satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia 

por COVID-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

Satisfacción laboral N° % 

Buena 17 53,1 

Regular 10 31,3 

Mala 5 15,6 

Total 32 100 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 

El 53,1% de los profesionales de obstetricia manifiestan tener una satisfacción 

laboral buena, seguido del 31,3% que tienen una satisfacción laboral regular 

y el 15,6% una satisfacción laboral mala. 
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Tabla 4 

 Dimensiones de la satisfacción laboral del profesional de obstetricia en 

tiempos de pandemia por covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 

2021. 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 

El 50% de los profesionales de obstetricia señalan que el trabajo es bueno, 

el 28,1% que es regular y el 21,9% que es malo. El 56,3% indica que el 

incentivo es bueno, el 25% que es regular y además el 18,8% que es mala. 

El 50% refieren que tienen una buena interacción laboral, el 37,5% una 

interacción regular y el 12,5% una interacción mala. 

 

 

 

Dimensión  Categoría N° % 

Trabajo Buena 16 50 

Regular 9 28,1 

Mala 7 21,9 

Incentivo Buena 18 56,3 

Regular 8 25 

Mala 6 18,8 

Interacción Buena 16 50 

Regular 12 37,5 

Mala 4 12,5 

Total  32 100 
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Tabla 5 

 Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por COVID-19, Hospital 

Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

Clima organizacional Satisfacción laboral 

Buena Regular Mala TOTAL 

N° % N° % N° % N° % 

Saludable 14 43,8 4 12,5 1 3,1 19 59,4 

No saludable 3 9,4 6 18,8 4 12,5 13 40,6 

Total 17 53,1 10 31,3 5 15,6 32 100 

                         X2 = 8,491        g. l= 2      p=0,014 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 

El 59,4% de los profesionales de obstetricia indican que el clima 

organizacional es saludable, el 43,8% de ellos indican que la satisfacción 

laboral es buena, el 12,5% una satisfacción laboral regular y el 3,1% una 

satisfacción laboral mala. Al realizar la prueba estadística chi cuadrado se 

observa el valor de p ≤ 0,05; por tanto, existe relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. 
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4.2. Prueba de hipótesis  

Hipótesis de investigación 

Existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por 

Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

Hipótesis nula  

No existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia 

por Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz, 2021. 

• Estadístico de prueba chi cuadrado 

•  Significancia estadística: 0,05 

Interpretación: El valor de la probabilidad obtenida al realizar la prueba 

estadística chi cuadrado fue 0,0143; al ser menor de 0,05 nos indica la relación 

estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral por tanto se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula.  
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4.3. Discusión 

      Luego de realizar las operaciones estadísticas correspondientes, para 

obtener los resultados de nuestros objetivos, con razón al primer objetivo 

específico que estuvo dirigido a identificar el clima organizacional en el cual 

se desenvuelve el personal de obstetrica en tiempos de pandemia por Covid-

19. En la tabla 1 y 2 se observó que más de la mitad de los profesionales de 

obstetricia indican que el clima organizacional es saludable. Comparando los 

resultados con la investigación de Juárez (2018) en México observamos que 

los profesionales de salud masculinos tienen mejor clima organizacional que 

las mujeres esto debido a que tienen un buen nivel de clima organizacional y 

además una buena adaptación en el contexto laboral. Resultados 

contradictorios al estudio Sánchez (2020) halló en Trujillo indica que los 

profesionales de salud en un 80% indican que el clima organizacional está por 

mejorar y en cuanto a sus dimensiones tanto el potencial humano (66%), 

diseño organizacional (92%) están por mejorar y la única dimensión saludable 

reportada fue cultura de la organización (56%), esto ocurriendo debido a una 

falta de toma de conciencia de las autoridades para mejorar el clima 

organizacional.  Según Campos (2020) en Lima identifico que el 65% de los 

profesionales de salud señalan que el clima organizacional está por mejorar y 

solo el 35% indica que es saludable y en cuanto a sus dimensiones la cultura 

de la organización no es saludable (59%), el diseño organizacional está por 

mejorar (69.5%) y el potencial humano no es saludable (82%). Por otra parte, 

Blanco (2020) en Junín encontró que los profesionales de la salud indican que 

el clima organizacional está por mejorar (56,78%) ya que las autoridades en 



 

63 
 

salud no son conscientes de las condiciones laborales que laboran los 

trabajadores. Sin embargo, Oliva (2018) en Piura encontró que el clima 

organizacional fue desfavorable en un 33.96%, y favorable en un 32.08% 

además señala que se deben implementar medidas para mejorar, ya que el 

clima organizacional es vital para la satisfacción de los trabajadores.   

Durante la pandemia del Covid-19 se encontró diversas brechas de salud en 

el clima organizacional, esto debido a que no se tenía un plan organizacional 

adecuado que permita afrontar la pandemia, esto se refleja en diversos 

estudios que se antecedieron a la investigación es por ello indispensable 

elaborar intervenciones que nos permita tener un buen clima organizacional. 

      Con respecto al segundo objetivo específico que estuvo guiado a analizar 

la satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia 

por Covid-19. En la tabla 3 y 4 se visualizó que más de la mitad de los 

profesionales de obstetricia señalan que la satisfacción es buena. Al realizar 

las comparaciones respectivas con el estudio de Alarcón (2020) realizado en 

Chile visualizamos resultados con menores porcentajes a la investigación, 

debido a que los obstetras solo en un 23% indicaron que la satisfacción es 

alta; el 57% media y el 20% baja, porque no se les brindan las mejores 

condiciones de trabajo y el clima organizacional de la institución no es buena. 

Resultados contradictorios se halló en España en un estudio realizado por 

Gracia (2020) identifico que la satisfacción laboral de los matrones fue media 

en un 71%, siendo esto generado por las malas relaciones entre la dirección y 

los trabajadores y la mala gestión que realiza la jefatura. En Lima en un 

estudio realizado por Campos (2020) observó que solo el 45% de los 
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profesionales de salud indican sentirse satisfechos en su trabajo y en cuánto a 

sus dimensiones sobre los beneficios económicos se encontraron 

insatisfechos (16%); ya que el clima organizacional que brinda el hospital a 

los trabajadores debe mejorarse periódicamente. Mientras tanto Blanco 

(2020) en Junín menciono que los profesionales de la salud experimentan una 

satisfacción laboral buena (68.64%) a pesar de existir inequidades laborales. 

Por otro lado, Oliva (2018) en Piura halló que la satisfacción laboral es 

desfavorable en un 33.96%, y favorable en un 32.08%, indicando que las 

autoridades dejan de lado lo que pueda percibir un trabajador durante sus 

actividades. 

      La satisfacción laboral de los trabajadores es fundamental dentro de una 

organización, es vital que los trabajadores tengan una buena satisfacción ya 

que con ello se podrán cumplir los objetivos dentro de una organización 

además alcanzar las metas que se tengan en cuenta.   

      Por último, en el tercer objetivo específico orientado a establecer la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del profesional 

de obstetricia en tiempos de pandemia por Covid-19, En la tabla 5 al realizar 

el análisis a través de la prueba chi cuadrado se identificó una relación 

estadística significativa (p=0,014), debido a que el valor de p ≤ 0,05 y en 

cuanto a la relación de las dimensiones del clima organizacional y la 

satisfacción laboral no se encontró relación estadísticamente debido a que el 

valor de p ≥ 0,05. Comparando los resultados encontrados datos similares con 

los observados por Araya (2019) en Chile donde visualizó una asociación del 

clima organizacional y satisfacción de los trabajadores (p≤ 0,001), esto 
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produciéndose a que existe una mejor relación entre los trabajadores y la 

dirección y las condiciones laborales son óptimas. También Asgari (2019) en 

Irán observó que el clima organizacional está relacionado con la satisfacción 

(p< 0,00); añadiendo a esto que en un centro de salud se debe identificar los 

factores estresantes en el lugar de trabajo y se debe brindar la 

retroalimentación adecuada a las autoridades para eliminar estos factores y 

mejorar el clima organizacional. En Latinoamérica, Ruiz (2018) en Ecuador 

menciono que existe una correlación alta entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, además añade que para mejorar la satisfacción laboral se 

debe realizar un plan que detecte los aspectos que están afectando al 

trabajador en el puesto de trabajo. Además, Sánchez (2020) en Trujillo 

visualizó la significancia estadística (p=0,014) entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral en tiempos del Covid-19, además añade la 

importancia del clima organizacional en tiempos de pandemia, debido a que 

la demanda de pacientes es alta e incrementada. Por otro lado, Campos (2020) 

en Lima señalo que existe relación significativa entre el clima organizacional 

y satisfacción laboral (p < 0.05); y por tanto se debe mejorar la satisfacción 

laboral para tener un nivel aceptable de satisfacción. También Blanco (2020) 

en Junín reporto relación significativa entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral (p = 0.00); Según Oliva (2018) en Piura visualizó que 

existe una dependencia de criterio entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral (p = 0.006). Luego de haber realizado las diversas 

comparaciones, se finaliza que las instituciones de salud deben implementar 

programas de capacitación y mejora en el clima organizacional para que los 
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trabajadores en salud se sientan satisfechos y puedan brindar una atención de 

calidad al usuario en tiempos de pandemia de Covid-19. 
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4.4. Conclusiones 

1. Más de la mitad de los profesionales de obstetricia se desenvuelve en un 

clima organizacional saludable y en un menor porcentaje en un clima 

organizacional no saludable. 

2. Más de la mitad de los profesionales de obstetricia indican que la 

satisfacción es buena; en menos de la mitad mencionan que es regular la 

satisfacción y en un menor porcentaje refieren que es mala. 

3. Al relacionar el clima organizacional y la satisfacción laboral se observó 

que la probabilidad fue menor a 0,05; por tanto, se concluye que existe una 

relación estadísticamente significativa. 
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4.5. Recomendaciones  

1. El área de recursos humanos del Hospital Victor Ramos Guardia debe 

realizar evaluaciones periódicas del clima organizacional y la satisfacción 

laboral en el servicio de ginecoobstetricia, con la finalidad de implementar 

estrategias de mejora saludable para el adecuado desempeño de los 

profesionales de obstetricia. 

2. Los profesionales encargados de la jefatura del servicio de ginecobstetricia 

deben capacitarse frecuentemente sobre el clima organizacional para brindar 

las mejores condiciones de trabajo a sus trabajadores y de esta manera ellos 

tengan una buena satisfacción, esto se verá reflejado en la calidad de 

atención que brindan. 

3. El área de recursos humanos debe hacer seguimiento a los profesionales de 

obstetricia que se reintegraron a sus actividades luego de estar aislados por 

padecer Covid-19, con el propósito de identificar la satisfacción laboral que 

ellos presentan e implementar medidas que se adapten a su realidad. 

4. A la jefatura de obstetricia, realizar actividades periódicas de promoción de 

la salud mental en los profesionales de obstetricia, para que puedan 

desenvolverse en situaciones de estrés con total confianza con la finalidad 

de mejorar la satisfacción laboral en tiempos de pandemia del COVID-19. 

5. La Dirección del Hospital Victor Ramos Guardia debe reconocer el mérito 

de los profesionales de obstetricia que se encuentran laborando en tiempos 

de pandemia con el fin de incrementar la satisfacción laboral de los 

colaboradores. 
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6. Realizar estudios a partir de lo hallado en la investigación para identificar 

los factores que intervienen en el clima organizacional y la satisfacción 

laboral posterior a la pandemia. 
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ANEXO N° 1 

UNIVERSIDAD NACIONAL 

            “SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO” 

ESCUELA DE POSTGRADO 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL 

PROFESIONAL DE OBSTETRICIA EN TIEMPOS DE PANDEMIA POR 

COVID-19, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA, HUARAZ 2021. 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL   

El presente instrumento de recolección de datos permitirá obtener información 

valiosa para el presente estudio, Tenga en cuenta que su opinión, servirá y 

permitirá mejorar la gestión de salud y la gestión de su organización. Antes de 
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responder, considerar que el cuestionario es anónimo, así mismo es importante 

responder de manera franca y honesta, encerrando con un círculo o marcando con 

un aspa, el número de la escala que mejor describa su situación.  

DATOS GENERALES:  

Edad: …..   

Sexo: [  ] Femenino  [  ] Masculino      

Condición: [  ] Nombrado   [  ] Contratado [  ] Otros         

Tiempo trabajando en la Institución: ………. 

Tiempo trabajando en el Puesto Actual: ………..……   

Área de trabajo 

 

 

(1) Nunca       (2) A veces         (3) Frecuentemente         (4) Siempre  

Preg.  ËTEMS  Nunca  A veces  Frecuente  Siempre  

Potencial humano   

1  Mi jefe está disponible cuando se le 

necesita  

1  2  3  4  

2  

Nuestros directivos contribuyen a crear 

condiciones adecuadas para el progreso 

de mi organización  

1  2  3  4  

3  

La innovación es característica de 

nuestra organización  

1  2  3  4  
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4  

Mis compañeros de trabajo toman 

iniciativas para la solución de problemas  

1  2  3  4  

5  

Es fácil para mis compañeros de trabajo 

que sus nuevas ideas sean consideradas  

1  2  3  4  

6  

Mi institución es flexible y se adapta 

bien a los cambios  

1  2  3  4  

7  

Existen incentivos laborales para que yo 

trate de hacer mejor mi trabajo  

1  2  3  4  

8  Mi trabajo es evaluado en forma 

adecuada  

1  2  3  4  

9  

Los  premios  y  reconocimientos  son  

distribuidos en forma justa  

1  2  3  4  

10  

En términos generales me siento 

satisfecho con mi ambiente de trabajo  

1  2  3  4  

11  La limpieza de los ambientes es 

adecuada  

1  2  3  4  

Diseño organizacional      

12  

Mi jefe inmediato trata de obtener 

información antes de tomar una decisión  

1  2  3  4  

13  

En mi organización participo en la toma 

de decisiones  

1  2  3  4  

14  Mi salario y beneficios son razonables  1  2  3  4  
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15  

Mi remuneración es adecuada en relación 

con el trabajo que realizo  

1  2  3  4  

16  

Las tareas que desempeño corresponden 

a mi función  

1  2  3  4  

17  

Conozco las tareas o funciones 

específicas que debo realizar en mi 

organización  

1  2  3  4  

18  

Mi jefe inmediato se comunica 

regularmente con los trabajadores para 

recabar apreciaciones técnicas o 

percepciones relacionadas al trabajo  

1  2  3  4  

19  

Mi jefe inmediato me comunica si estoy 

realizando bien o mal mi trabajo  

1  2  3  4  

20  

Presto atención a los comunicados que 

emiten mis jefes  

1  2  3  4  

Cultura de la organización      

21  

Puedo contar con mis compañeros de 

trabajo cuando los necesito  

1  2  3  4  

22  

Las otras áreas o servicios me ayudan 

cuando las necesito  

1  2  3  4  

23  

Recibo buen trato en mi establecimiento 

de salud  

1  2  3  4  
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24  

Mi centro de labores me ofrece la 

oportunidad de hacer lo que mejor que sé 

hacer  

1  2  3  4  

25  

Mi jefe inmediato se preocupa por crear 

un ambiente laboral agradable  

1  2  3  4  

26  

Estoy comprometido con mi 

organización de salud  

1  2  3  4  

27  

Me interesa el desarrollo de mi 

organización de salud  

1  2  3  4  

28  

Mi contribución juega un papel 

importante en el éxito de mi organización 

de salud  

1  2  3  4  

Muchas gracias, aprecio su colaboración.  

   

 

 

 

 

 

 

ANEXO N° 2 

UNIVERSIDAD NACIONAL 

“SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO” 

ESCUELA DE POSTGRADO 
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL 

PROFESIONAL DE OBSTETRICIA EN TIEMPOS DE PANDEMIA POR 

COVID-19, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA, HUARAZ 2021 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCIÓN LABORAL 

El presente instrumento de recolección de datos permitirá obtener información 

sobre la organización. Antes de responder, considerar que el cuestionario es 

anónimo ya que se busca que usted responda con la más amplia libertad y 

veracidad posible. A continuación, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos 

de vista relacionados con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempeña. Sírvase 

marcar con un aspa (X) o cruz (+) cada una de las frases usando una escala de 

puntuación del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su 

conformidad con lo que ha declarado.    

En donde:  

(5) Totalmente de acuerdo con la opinión      (4) Mayormente de acuerdo con 

la opinión       

(3) Indiferente a la opinión                              (2) Pocas veces de acuerdo 

con la opinión     

(1) Totalmente en desacuerdo con la opinión  

Preg.  ¿QUE APRECIACIÓN TIENE USTED DE SU CENTRO 

LABORAL?  

PUNTAJE  

Trabajo   

1  

Los objetivos y responsabilidades de mí puesto de trabajo son 

claros, por tanto, sé lo que se espera de mí.  

5  4  3  2  1  
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2  El trabajo en servicio está bien organizado  5  4  3  2  1  

3  

En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis 

habilidades  

5  4  3  2  1  

4  

Se me proporciona información oportuna y adecuada de mi 

desempeño y resultados alcanzados.  

5  4  3  2  1  

5  

Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio 

laboral de mi centro de trabajo  

5  4  3  2  1  

6  

La institución me proporciona los recursos necesarios, 

herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen 

desempeño en el puesto.  

  

5  

  

4  

  

3  

  

2  

  

1  

7  En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral  5  4  3  2  1  

8  

Tengo un conocimiento claro y transparente de las políticas y 

normas de personal de la institución.  

5  4  3  2  1  

9  

Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente 

del cargo que ocupan.  

5  4  3  2  1  

10  

El ambiente de la institución permite expresar opiniones con 

franqueza, a todo nivel sin temor a represalias  

5  4  3  2  1  

11  El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mí.  5  4  3  2  1  

Incentivo       

12  

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que 

permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la 

atención integral.  

  

5  

  

4  

  

3  

  

2  

  

1  
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13  

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que 

permita mi desarrollo humano.  

5  4  3  2  1  

14  

Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al trabajo que 

realizo.  

5  4  3  2  1  

15  

La institución se preocupa por las necesidades primordiales del 

personal.  

5  4  3  2  1  

Interacción       

16  

Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un 

trabajo bien hecho.  

5  4  3  2  1  

17  

  

Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa 

y buscan constantemente la innovación y las mejoras.  
5  4  3  2  1  

18  

Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y 

conocimientos de sus funciones.  

5  4  3  2  1  

19  

Los Directivos y jefes toman decisiones con la participación de 

los trabajadores del establecimiento.  

5  4  3  2  1  

20  

Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios 

para mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre 

los asuntos que nos afectan e interesan, así como del rumbo de la 

institución.  

5  4  3  2  1  

21  

Los compañeros de trabajo, en general, estamos dispuestos a 

ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto 

signifique un mayor esfuerzo.  

  

5  

  

4  

  

3  

  

2  

  

1  
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22  

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver 

los reclamos de los trabajadores.  

5  4  3  2  1  

Muchas gracias, apreciamos su colaboración. 

ANEXO N° 3 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL 

PROFESIONAL DE OBSTETRICIA EN TIEMPOS DE PANDEMIA POR 

COVID-19, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA, HUARAZ 2021 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 Yo……………………………………………………………DNI……………… 

Por medio del presente documento acepto participar voluntariamente en el trabajo 

de   investigación   titulado:   Clima organizacional y satisfacción laboral del 

profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por Covid-19, Hospital 

Víctor Ramos Guardia, Huaraz,2021. de la   Lic.  PEÑA TIBURCIO, 

JHORGETH MARIELA estudiante de la Maestría en Salud con mención en gestión 

y gerencia en los servicios de la salud de la Escuela de Postgrado de la UNASAM.  

Objetivo del estudio: Determinar la relación entre el Clima organizacional y 

satisfacción laboral del profesional de obstetricia en tiempos de pandemia por 

Covid-19, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz,2021. La investigadora me ha 

explicado sobre los objetivos, y propósito del estudio.  Se me ha explicado que mi 

participación consistirá en autorizar la aplicación de dos cuestionarios para poder 

obtener los resultados de la investigación. La investigadora del presente proyecto 

se ha comprometido a brindarme información oportuna y responder mis posibles 

dudas sobre mi participación. 
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------------------------------------------- 

                                                                   FIRMA 

 

 

ANEXO N° 4 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL 

PROFESIONAL DE OBSTETRICIA EN TIEMPOS DE PANDEMIA POR 

COVID-19, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA, HUARAZ 2021 

El instrumento para la recolección de datos de la investigación, será validado por 

jueces o expertos, la validación consta de ocho aspectos que se describen a 

continuación: 

1. El instrumento persigue los fines de los objetivos generales 

2. El instrumento persigue los fines de los objetivos específicos 

3. La hipótesis es atingente (atingencia: conexión, relación de una cosa con 

otra,) 

al problema y a los objetivos planteados 

4. El número de los ítems que cubre cada dimensión es el correcto 

5. Los ítems están redactados correctamente 

6. Los ítems no despiertan ambigüedades 

7. El instrumento que se va aplicar llega a la comprobación de la hipótesis 

8. La (s) hipótesis está formulada correctamente. 
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RESULTADOS DE LA VALIDACIÓN 

LEYENDA                                                  PUNTUACIÓN  

A: Adecuado                                                     1 

I: Inadecuado                                                    0 

Validez del Contenido: 

JUEZ Ítem

s 

1  

Ítem

s 

2 

Ítem

s 

3 

Ítem

s 

4 

Ítem

s 

5 

Ítem

s 

6 

Ítem

s 

7 

Ítem

s 

8 

TOTA

L 

I 1 1 1 1 1 1 1 1 08 

II 1 1 1 1 1 1 1 1 08 

III 1 1 1 1 1 1 1 0 07 

IV 1 1 1 1 1 1 1 0 07 

V 1 1 1 1 1 1 1 0 07 

TOTA

L 

5 5 5 5 5 5 5 2 37 

 

Estos datos fueron procesados en el programa estadístico SPSS 21.0, haciendo uso 

de la prueba de concordancia de Kendall, obteniéndose los siguientes resultados: 

Rangos 
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 Rango promedio 

VAR00001 

VAR00002 

VAR00003 

VAR00004 

VAR00005 

VAR00006 

VAR00007 

VAR00008 

 

4,80 

4,80 

4,80 

4,80 

4,80 

4,80 

4,80 

2,40 

 

Estadísticos de contraste 

N 

W de Kendall (a) 

Chi-cuadrado 

g.l 

Valor p 

5 

.600 

21,000 

7 

.004 

 

(a) Coeficiente de concordancia de Kendall 
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Como el valor de p es menor al 0,05 nos confirma la validez del cuestionario 

sometido a validación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO N° 5 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL 

PROFESIONAL DE OBSTETRICIA EN TIEMPOS DE PANDEMIA POR 

COVID-19, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA, HUARAZ 2021 

Evaluación en el software SPSS v 26 
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Coeficiente de confiabilidad alfa de crombach: 

Donde: 

α: Coeficiente de confiabilidad alfa de crombach. 

k: Número de ítems. 

Vi: Varianza de cada ítem.  

Vt: Varianza total. 

Obteniéndoselos siguientes resultados: 

Alfa de Crombach N de elementos 

0,86 20 

 

La confiabilidad es un valor que oscila entre 0 y 1. Se dice que un instrumento tiene 

alta confiabilidad cuando el resultado de su análisis da un valor mayor de 0.50. Por 

lo tanto, el valor obtenido fue de 0.86;  que indica que el instrumento es altamente 

confiable.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

¿Cuál es la 

relación entre el 

clima 

organizacional y 

la satisfacción 

laboral del 

profesional de 

obstetricia en 

tiempos de 

pandemia por 

Covid-19, 

Hospital Víctor 

Objetivo general 

•  Determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del 

profesional de obstetricia en tiempos de 

pandemia por Covid-19, Hospital Víctor Ramos 

Guardia, Huaraz,2021. 

Objetivos específicos 

• Identificar el clima organizacional en el cual se 

desenvuelve el profesional de obstetricia. 

• Analizar la satisfacción laboral del profesional de 

obstetricia. 

Existe relación 

estadísticamente 

significativa 

entre el clima 

organizacional y 

la satisfacción 

laboral del 

profesional de 

obstetricia en 

tiempos de 

pandemia por 

Covid-19, 

Hospital Víctor 

Variable 1: 

Clima 

organizacional. 

Variable 2: 

Satisfacción 

laboral. 

Tipo de investigación 

La investigación es de enfoque 

cuantitativo, prospectiva. 

Diseño de la investigación 

No experimental, de corte 

transversal correlacional. 

Población/ Muestra  

Conformada por 32 profesionales 

de obstetricia. 

Muestra de tipo censal. 

Técnica/instrumento 

Encuesta/cuestionario 

ANEXO N° 6 

TITULO: Clima organizacional y satisfacción laboral del profesional de obstetrica en tiempos de pandemia por covid-19, Hospital 

Víctor Ramos Guardia, Huaraz 2021. 
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Ramos Guardia, 

Huaraz, 2021? 

• Establecer la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del 

profesional de obstetricia.  

 

Ramos Guardia, 

Huaraz, 2021. 

 

 


