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RESUMEN

El problema de investigacion fue: ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia,
Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 20227 El objetivo general fue: Determinar la
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de la
salud. La hipotesis fue el clima organizacional esta relacionado significativamente con
la satisfaccion laboral en los profesionales de la salud. Estudio cuantitativo,
descriptiva, prospectiva, correlacional, no experimental y de corte transversal. La
muestra fue de 51 profesionales de la salud el analisis respectivo se realizo a través de
la prueba chi cuadrado. Resultados: El 72,5% indicaron que el clima organizacional es
saludable y el 27,5% refirieron que no es saludable. A si mismo el 82,4% de los
profesionales de la salud manifiestan tener una satisfaccion laboral buena, y el 17,6%
una satisfaccion laboral mala. Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa
un p= 0,042; concluyendo que existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, profesional de la salud.
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ABSTRACT

The research problem was: What is the relationship between organizational climate
and job satisfaction in health professionals, Service of Obstetrics and Gynecology,
Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022? The general objective was: To
determine the relationship between organizational climate and job satisfaction in
health professionals. The hypothesis was organizational climate is significantly related
to job satisfaction in health professionals. Quantitative, descriptive, prospective,
prospective, correlational, non-experimental and cross-sectional study. The sample
consisted of 51 health professionals and the respective analysis was performed using
the chi-square test. Results: 72.5% indicated that the organizational climate was
healthy and 27.5% said it was unhealthy. Likewise, 82.4% of the health professionals
reported having good job satisfaction and 17.6% had poor job satisfaction. The chi-
square test showed a p= 0.042, concluding that there is a relationship between

organizational climate and job satisfaction.

Key words: Organizational climate, job satisfaction, health professional.
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1. INTRODUCCION
El clima laboral en la actualidad engloba el ambiente donde se desempefian los
trabajadores y las circunstancias que rodean a los profesionales de la salud, este efecto
es un conjunto de variables que intervienen en la satisfaccion de los profesionales de
la salud. El clima laboral influye en el ambiente de una organizacion, involucrandose
en su atmosfera laboral, lo que permite obtener datos y percepciones sobre el grado de
bienestar y satisfaccion que se puede encontrar en ella. (¥
La satisfaccion laboral es la piedra angular para asegurar el éxito de un establecimiento
de salud, es por tal razon que existe un interés de las entidades prestadoras de los
servicios de salud por mejorar el clima organizacional y eliminar las dificultades que
se presenta en el trabajo. ®
El manejo del estrés, la preocupacion de brindar una atencion de calidad hace que los
profesionales de las organizaciones del sector salud no mantengan un buen
rendimiento y proactividad; esto a su vez genera consecuencias en el servicio al cliente,
la satisfaccion de los empleados, el rendimiento y el ambiente laboral. )
El clima organizacional, trata de los sentimientos compartidos por todos los
trabajadores de salud. Esta idea, ademas de ser modificable, puede tener altibajos
durante las distintas etapas. @
Las organizaciones deben dar prioridad al problema del clima organizacional, ya que
influye directamente en el bienestar emocional y psicoldgico de los trabajadores,
afectando por tanto a su rendimiento laboral. Ademads, algunos estudios han
demostrado que las empresas que centran su atencion en la gestion del talento humano
se ven beneficiadas y potenciadas con una ventaja: hay mas disposicion y compromiso

por parte de su equipo para desarrollar su trabajo.
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En Espafia en el afio 2020 se realizé un estudio donde se evidencia que la satisfaccion
laboral ha mejorado, debido a que el 80% de los trabajadores de salud menciona que
la situacion de teletrabajo motivada por el confinamiento ha permitido conseguir una
mayor flexibilidad horaria. ©

El sistema de salud peruano presenta muchas falencias desde hace muchos afos, el
cual genera mucha insatisfaccion en los profesionales de la salud, debido a la
sobrecarga laboral, falta de implementos y la alta demanda de pacientes. )

Segun Jiménez, en un estudio realizado el afio 2020, reporto, el personal de salud del
Hospital III Daniel Alcides Carrion, de la ciudad de Tacna, tiene una mediana
satisfaccion laboral del 3,47% y los de segunda linea muestran satisfaccion laboral del
3,54%. ®

También en el Hospital Regional Honorio Delgado Espinoza de Arequipa, Choque en
el ano 2020, encontr6 que el 93,9% del personal de salud percibe un clima
organizacional favorable y un 6,1% tiene un clima organizacional desfavorable. ©
Segtin Rodas en Lima el afio 2020 en el Centro de Salud La Ensenada, sefiala que solo
el 45.7% del personal de salud presenta un grado severo de estrés post traumatico, y el
nivel de desempefio laboral predominante es el medio con 77.8 %. 19

En la ciudad de Huaraz, en el afio 2018, en una investigacion desarrollada por Huallpa
en el Hospital Victor Ramos Guardia, observd que los profesionales de enfermeria
tenian un nivel de satisfaccion bajo en sus dimensiones interacciéon con el jefe
inmediato (36,7%) y remuneraciones e incentivos (55,6%) y se obtuvo un nivel de
satisfaccion medio en su dimension ambiente de trabajo (41,1%). D

Por otro lado, Aguilar, en el afio 2018 en el Centro de Salud de Palmira -Huaraz,

encontr6 que el 13,3% de los profesionales de la salud sefialaban que el clima
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organizacional influye siempre en el desempefio laboral y el 15,6% mencionan, el
clima organizacional influye en la eficiencia del desempefio laboral. (12

Por lo planteado anteriormente se formuld la siguiente interrogante: ;Cudl es la
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de la
salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022?
El objetivo general fue: Determinar la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia,
Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022 y los objetivos especificos fueron:
Identificar el clima organizacional en los profesionales de la salud. Evaluar la
satisfaccion laboral en los profesionales de la salud. Relacionar el clima organizacional
y satisfaccion laboral en los profesionales de la salud.

La gran problematica que existe en las instituciones de salud es debido a que a nivel
nacional no existe lineamientos que permitan ofertar un buen clima organizacional a
los profesionales de la salud, esto se refleja en el mal clima laboral donde interaccionan
colaboradores y jefe inmediato, sumado a ello el incremento de trabajo, las jornadas
extensas y la baja remuneracion hacen evidente la insatisfaccion de los trabajadores.
Debido al impacto que genera estd problematica en los servicios de la salud, y es
fundamental que exista una atencion de calidad, debe existir un clima organizacional
saludable y esto se refleja en la satisfaccion de cada uno de los trabajadores de salud.
El estudio es relevante debido que al identificar la satisfaccion laboral de los
profesionales de la salud se puede mejorar el clima organizacional, u otros factores
que influyen, en los profesionales tantos médicos, obstetras, enfermeros, que brindan
una atencion humanizada desde un punto holistico, enfocado en el aspecto

biopsicosocial del paciente.
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La poblacion beneficiaria, seran los profesionales de la salud que laboran en el
Hospital Victor Ramos Guardia, ya que al percibir un buen clima laboral, tendran una
buena satisfaccion y por tanto brindaran una atencion de calidad al usuario.
La investigacion cuenta con utilidad metodologica, debido a que para la elaboracion
del estudio se empled el método cientifico, ademas el tipo y disefio de estudio orientara
al desarrollo de futuras investigaciones.
Es viable debido a la disponibilidad del tiempo necesario para su formulacion e
implementacién; ademas, es factible ya que se dispone de recursos humanos y
financieros para su avance.

2. HIPOTESIS
Hipotesis de trabajo: (Hi)
El clima organizacional esta relacionado significativamente con la satisfaccion laboral
en los profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor
Ramos Guardia, Huaraz, 2022.
Hipotesis nula: (Ho)
El clima organizacional no estd relacionado significativamente con la satisfaccion
laboral en los profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital
Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

2.1. Variables

Variable independiente
e Clima organizacional.

Variable dependiente

e Satisfaccion laboral.

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



11
2.2. Operacionalizacion de variables
Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Categorias Escala de
medicion
Variable Son las opiniones colectivas Potencial Liderazgo e Nunca Ordinal
Independiente de los miembros de una humano e A veces
organizacion  sobre el e Frecuente
Clima organizacional | entorno fisico en el que e Siempre
operan, asi como sobre las Innovacion e Nunca Ordinal
relaciones interpersonales e A veces
que mantienen. ?® e Frecuente
e Siempre
Recompensa e Nunca Ordinal
e A veces
e Frecuente

HIOS|DEPENDEIELPRO,

= © ®906

w
= &
o &
&

O1ana|soTaC

30]0s3HD,
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e Siempre
Confort e Nunca Ordinal
e A veces

e Frecuente

e Siempre
Disefio Estructura e Nunca Ordinal
organizacional e A veces

e Frecuente

e Siempre
Toma de e Nunca Ordinal
decisiones e A veces

e Frecuente

e Siempre

Comunicacion | e Nunca Ordinal

PENDEIELRRO

= 0 @O

Otgana/son3a/0s3E

¢
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e A veces
e Frecuente
e Siempre
Organizacional | e Nunca Ordinal
e A veces
e Frecuente
e Siempre
Remuneracion | e¢ Nunca Ordinal
e A veces
e Frecuente
e Siempre
Cultura de la Identidad e Nunca Ordinal
organizacion e A veces
e Frecuente

O15314/SOT3a/0S3ED

z
&
m
5
2
&l
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Siempre

Conlflicto y

cooperacion

Nunca
A veces
Frecuente

Siempre

Ordinal

Motivacidon

Nunca
A veces
Frecuente

Siempre

Ordinal

Variable dependiente

Satisfaccion laboral

Son las actitudes que los
individuos tienen hacia su
empleo, que se refieren a

sus interacciones  con

Trabajo

Trabajo actual

Desacuerdo.
Pocas veces.
Indiferente.

Mayormente

de acuerdo.

Ordinal

© ®906
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compafieros y superiores..

(44

Totalmente

de acuerdo.

Trabajo en

general

Desacuerdo.
Pocas veces.
Indiferente.
Mayormente
de acuerdo.
Totalmente

de acuerdo.

Ordinal

Ambiente de

trabajo

Desacuerdo.
Pocas veces.
Indiferente.

Mayormente

de acuerdo.

Ordinal

© ®906
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e Totalmente

de acuerdo.

Incentivo Oportunidades | e Desacuerdo. | Ordinal
de progreso e Pocas veces.
e Indiferente.
e Mayormente
de acuerdo.
e Totalmente

de acuerdo.

Remuneraciones | ¢ Desacuerdo. Ordinal
e incentivos e Pocas veces.

e Indiferente.

e Mayormente

de acuerdo.
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e Totalmente

de acuerdo.
Interaccion Interrelacion | e Desacuerdo. | Ordinal
con los e Pocas veces.

compafieros de | e [ndiferente.
trabajo. e Mayormente
de acuerdo.

e Totalmente

de acuerdo.

Interaccion con | e Desacuerdo. Ordinal

. [ ]
el jefe Pocas veces.

e Indiferente.
inmediato
e Mayormente
de acuerdo.
e Totalmente

de acuerdo.
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3. BASES TEORICAS
3.1. Antecedentes de la investigacion
GALLETA, Henry (2020) La importancia del clima organizacional en el
equipo de trabajo para prevenir el agotamiento en las practicas generales.
Reino Unido. Articulo de investigacion. Objetivo: Investigo la asociacion entre el
clima organizacional en el trabajo en equipo y el agotamiento entre los médicos
generales (GP). Estudio descriptivo, transversal. La muestra fue de 50
profesionales de salud. El instrumento fue el cuestionario. En el analisis de datos
se aplicd el coeficiente de correlacion de Pearson. Resultados: El clima
organizacional del trabajo en equipo de los profesionales de la salud se asocio
significativamente de forma negativa con el agotamiento emocional (p <0,05) y la
despersonalizacion (p<0.01) dominios de la medida de agotamiento y
significativamente asociados positivamente con el dominio de realizacion
personal (p<0.05). Conclusion: Una investigacion futura debe centrarse en disefiar
e incorporar breves estrategias de mejora del trabajo en equipo en las practicas

generales. (13

ALARCON, Nancy (2020) Satisfaccion laboral y motivacién en profesionales
obstetras en un hospital en Chile. Articulo de investigacion. Objetivo:
Determinar el nivel de satisfaccion y motivacion laboral del profesional de salud.
Estudio descriptivo, transversal. La muestra fue de 35 matronas; el instrumento
empleado en la investigacion serd el cuestionario. En el andlisis de datos se aplico
las frecuencias y porcentajes. Resultados: El 34% trabajaba en ginecologia, el
66% en neonatologia. La motivacion era alta (23%), media (60%) y baja (17%).

La satisfaccion fue baja (20%), la alta (23%) y la media (57%). La asociacion
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positiva de 0,659 muestra que la satisfaccion laboral aumenta con la motivacion.
Conclusion: La relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral es de

correlacion positiva, aunque de mediana intensidad. 19

DE GRACIA, Guadalupe. (2020) Satisfaccion laboral de las matronas en
atencion especializada. Alicante — Espafia. Tesis de posgrado. Objetivo: Evaluar
la satisfaccion laboral. Estudio descriptivo, transversal. La muestra fue de 29
matronas. El instrumento fue el cuestionario, el analisis estadistico fue la
estadistica descriptiva. Resultados: La satisfaccion media fue del 71%. La
subescala de elementos intrinsecos alcanzé una media del 66% de placer. La
subescala extrinseca alcanzd una media del 70%. Conclusion: Los aspectos que
producen mayor satisfaccion han sido los compaiieros de trabajo, el horario de

trabajo y el superior inmediato. !>

OJEDA, Araliz. (2019) Evaluacion de clima organizacional y motivacion en
primer nivel de atencion. Veracruz — México. Tesis de posgrado. Objetivo:
Evaluar el clima organizacional y motivacion. Estudio descriptivo, transversal, de
297 participantes. El instrumento fue el cuestionario. En el analisis datos se aplico
el coeficiente de correlacion de Pearson. Resultados: Clima organizativo y
motivacion correlacionados 0,854, p-valor = 0,000. Conclusion: El clima laboral

incide en el trato al paciente y la cobertura de los servicios de Salud. 19

JUAREZ, Salvador (2018) Clima organizacional entre los trabajadores del
Hospital General “La Villa”: hospital de segundo nivel de atencién. México.
Articulo de investigacion. Objetivo: Medir el clima organizacional en trabajadores

del Hospital General “La Villa”. Estudio observacional, transversal y descriptivo.
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El instrumento empleado fue el cuestionario. La muestra fue de 264 trabajadores.
El analisis estadistico se realiz6 a través del coeficiente de correlacion de Pearson.
Resultados: Los hombres obtuvieron una valoracion del entorno organizativo
ligeramente superior a la de las mujeres, 6,24 frente a 6,13 (p > 0,10). Conclusion:
El liderazgo y la motivacion estan relacionados con un buen nivel de clima
organizacional y pueden influir en la adaptacion en el contexto del nuevo tipo de

gobierno. 1"

SANCHEZ, Caterin (2020) Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de salud en tiempos del COVID-19. Hospital Distrital Santa Isabel.
Tesis de posgrado. Trujillo — Perti. Objetivo: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Investigacion descriptivo transversal; de
50 participantes, el instrumento fue el cuestionario. El anélisis estadistico fue con
el coeficiente de Pearson. Resultados: El personal sanitario percibe el clima
organizativo como mejorable (80%) y la satisfaccion laboral como insatisfecha
(72%); el potencial humano como dimension del clima organizativo se percibe
como mejorable (66%), el disefio organizativo como mejorado (92%), y la cultura
organizativa como saludable (56%). Conclusion: El clima organizacional se
correlaciona con la satisfaccion. (¥

RIVERA, Maria (2020) Clima organizacional y satisfaccion laboral. Trujillo —
Peri. Tesis de posgrado. Objetivo: Determinar la relaciéon entre clima
organizacional y satisfaccion laboral. Estudio descriptivo, transversal. La muestra
de 38 participantes, el instrumento fue el cuestionario. En el andlisis estadistico se
aplico la prueba chi cuadrado. Resultados: El 73% de los administrativos tienen

un mal ambiente organizacional, el 2% medio y el 23% alto. En cuanto a la
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satisfaccion laboral, el 63% estan descontentos, el 26% indiferentes y el 10%
satisfechos, lo que indica una correlacidn significativa (p<0,05). Conclusion: La
mayoria de los trabajadores tiene un clima organizacional bajo y mas de la mitad
presenta insatisfaccion laboral. 1

CERDAN, Helen (2019) Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal de salud del centro de salud Pachacutec. Cajamarca — Pert. Tesis de
pregrado. Objetivo: Determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion
laboral. Estudio descriptivo, transversal; de 50 participantes, el instrumento fue
un cuestionario, para el analisis de datos se aplicod el coeficiente de Pearson.
Resultados: La correlacion de Pearson de 0,844 indica una relacion directa entre
el clima organizativo y la satisfaccion laboral. Conclusion: Se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. %

CONDESQO, Cecilia. (2019) Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de obstetricia del hospital de Chancay. Lima — Peru. Tesis de
pregrado. Objetivo: Determinar la relacion de la atmosfera de la jerarquica actual
entre y el desempefio de la actividad del personal. Estudio descriptivo, transversal,
de 31 participantes. En el andlisis de datos se aplicd el rho de Spearman.
Resultados: El estudio encontrd una fuerte correlacion entre la gratitud y los dos
factores, con una relacion significativa (rho = 0,669; p = 0,05). Conclusion: El
cumplimiento de la actividad y la conexion entre la atmosfera autorizada de la
fuerza laboral de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital de
Chancay es moderado. @V

HUARANCCA, Luis (2018). Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral del

Personal de Salud del Puesto de Salud Collazos. Ica — Peru. Tesis de posgrado.
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Objetivo: Determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Estudio
descriptivo, transversal, de 50 participantes, el instrumento fue el cuestionario. El
analisis estadistico fue el Rho Spearman. El clima organizacional afecta en un
54% la satisfaccion laboral. Resultados: Existe una relacion directa entre las
variables de investigacion con una correlacion Rho Spearman rs= 0,735.
Conclusion: Existe relacion entre las variables en estudio. ??
QUILLATUPA, Rosa (2021) Estresores laborales y nivel de satisfaccion del
profesional de enfermeria, servicio de emergencia, hospital “Victor Ramos
Guardia”. Huaraz — Pert. Tesis de posgrado. Objetivo: Determinar la relacion
entre los estresores laborales y el nivel de satisfaccion. Estudio descriptivo,
transversal, de 30 participantes. El instrumento fue el cuestionario y el andlisis de
datos segun Pearson. Resultados: Los profesionales de enfermeria indicaron que
los estresores fisicos (60%), psicoldgicos (53%) y sociales son frecuentes en el
desarrollo de sus tareas; mientras que en el nivel de satisfaccion el 57% se muestra
insatisfecho, y en el Coeficiente de Correlacion de Pearson se obtuvo un valor de
r = -0,74. Conclusion: Existe correlacion negativa, alta y significativa entre los
estresores laborales y el nivel de satisfaccion del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia. 3
3.2. Marco tedrico
A. Clima organizacional
a) Definicion
El clima organizacional es un tema de gran importancia para las organizaciones
que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo,

por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las instituciones
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y su estudio en profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera
directa en el denominado espiritu de la organizacion. ?¥
El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y su
estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento inciden de manera directa
en el denominado espiritu de la organizacién. >
El clima organizacional es crucial para el conocimiento y la socializacién
cultural. La socializacion de la cultura y del conocimiento en una organizacion
es una premisa fundamental de su éxito en tiempos donde la colaboracion es
fuente de ventajas competitivas. ?®

b) Clasificacion del clima organizacional

e El clima laboral autoritario, es jerarquica e inflexible. Los lideres y
directivos desconfian de los esfuerzos de sus empleados y la comunicacion
empresarial es escasa. En este entorno, se hace lo que se dice y escasean la
originalidad, la flexibilidad, la opinion y el crecimiento profesional. Por otra
parte, la alta direccion toma decisiones sin consultar a otros equipos o
departamentos.

e El clima laboral paternalista, las empresas mas organizadas tienen este
entorno. La conexidn oficial entre la alta direccion y los trabajadores suele ser
superficial. Su confianza y comunicacion son escasas. Escasa comunicacion,
informacion e interés por las necesidades y opiniones de los trabajadores. La
alta direccion toma la mayoria de las decisiones y los trabajadores no se
comprometen.

¢ En el clima laboral consultivo, la direccion confia en los trabajadores y valora

su labor, su crecimiento profesional y sus puntos de vista sobre los problemas.
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Aunque la alta direccion toma las decisiones, se tienen en cuenta las opiniones
y sugerencias de los compafieros. Un lugar de trabajo mas dindmico y
proactivo fomenta la colaboracion en equipo y la confianza.
* El clima laboral participativo se produce en las empresas de jerarquia
horizontal. La direccion confia en sus empleados y su aportacion es crucial para
la toma de decisiones. La empresa y el desarrollo profesional de los empleados
suelen ser el centro de las opciones de colaboracion. 7
¢) Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones que abarca el clima organizacional son las siguientes:
c.1. El potencial humano
Incluye a personas y organizaciones grandes y pequefias como estructura
social interna de la organizacion. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion, y esta existe
para alcanzar sus objetivos. ¥
Indicadores
= Liderazgo
Es un proceso en el cual el lider orienta e influye sobre las actividades
realizadas del equipo de trabajo, esto implica tener una vision clara de
la organizacion donde se incluya una gran cantidad de variables como
los son los valores, tareas, procesos y cambios, los cuales se deben

controlar para llevar a los colaboradores al logro de los objetivos

trazados. ?*
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= Innovacion
Es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos, productos, servicios y
practicas, con la intencién de ser utiles para el incremento de la
productividad y la competitividad. Un elemento esencial de la

innovacion es su aplicacion exitosa de forma comercial. %

= Recompensa
Es la eficacia de un evento para aumentar la probabilidad de respuesta.
Por otro lado, es similar al concepto econdmico de utilidad subjetiva;
ademas se entiende como la medida abstracta de la satisfaccion o de la
felicidad que reporta luego de una accion. ¢V

= Confort
Es el bienestar fisico, psicologico o material que ofrecen algunas
empresas a sus colaboradores, estds pueden ser condiciones,
circunstancias u objetos, para el desarrollo de un trabajo o actividad. ¢

c.2. El disefio organizacional
Dos 0 mas personas coordinan intencionadamente sus acciones o fuerzas.
En el aspecto de coordinacion consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones:
la organizacion de esfuerzos, en objetivo comun, la division del trabajo
y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura

de la organizacion. ?®
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Indicadores

= Estructura
La distribucién formal de las ocupaciones en una organizacion
incluye juicios relativos a la especializacion del trabajo, la
departamentalizacion, la cadena de mando, el &mbito de control, la
centralizacion y la formalizacion. El desarrollo de una estructura
juega un papel importante, del cual se involucra un esquema formal
de relaciones, comunicaciones, procesos de decisiones,
procedimientos y sistemas dentro de un conjunto de unidades,
factores, materiales y funciones para el logro de objetivos. ¢*

* Toma de decisiones
Constituye un proceso informacional que se desarrolla por
individuos o grupos para solucionar problemas y aprovechar
oportunidades organizacionales. Por lo tanto, esta situacion ratifica
que la persona que toma decisiones al interior de las organizaciones
empresariales, lo hace buscando la forma de mejorar el desempefio
organizacional en beneficio de los distintos grupos de interés. ¢4

= Comunicacion organizacional
La comunicacion organizacional se define como los canales y
formas de comunicacion que se producen dentro de las
organizaciones, ya sean empresas, instituciones académicas,
organizaciones no lucrativas u organismos gubernamentales. Incluye
tanto la comunicacion al interior de la organizacion como la

comunicacion hacia el publico externo. Se centra en gran medida en
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la construccién de relaciones y la interaccion con los miembros
internos de la organizacion y los ptiblicos externos interesados. ¢
= Remuneracion
Es el elemento més basico y central, incluye la retribucion en
metélico, bien en forma de salario fijo, bien de salario variable. Es
el reconocimiento de la contribucion del puesto o rol desempefiado,
el grado de desarrollo profesional en el ejercicio del mismo, el
potencial de competencias, la aportacion de resultados medibles y la
consecucion de objetivos planificados. ¢
c.3. Cultura de la organizacion
No es tal sino se cuenta con el concurso de personas comprometidas con
los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el
ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas
y los patrones de comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa
organizacion, llegando a convertirse en una organizacion productiva,
eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las relaciones que
entre los elementos de la organizacion se establecen desde un principio.
(28)
Indicadores
= Identidad
La identidad organizacional se relaciona con los atributos de la
organizacion o la marca, hacia adentro y hacia fuera de la misma. Se
asocia con su mision, vision, valores, historia y cultura. Se genera

con las actitudes, el comportamiento individual y las relaciones
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interpersonales que, en conjunto, dan un sentido y significado a la
vida de una organizacion. ¢7
= Conlflicto y cooperacion
La cooperacion se refiere al nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion. G¥ El
conflicto es el modo de reaccidon que se manifiesta en el proceso por
el que transcurren los conflictos propios de la interaccién humana y
tiene como premisa la consecucion de su objetivo, al tiempo que la
otra parte de esa relacion obtenga también el méximo posible de su
objetivo. %
= Motivacion
Es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que
lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese
momento y de como la viva, habrd una interaccion entre €l y la
situacién que motivara o no al individuo. 4%
d) Caracteristicas del clima organizacional
Entre las principales caracteristicas del clima organizacional tenemos: tiene
una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales, tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos y el
desempeinio de los miembros de la organizacion, afecta el grado de compromiso

e identificacion de los miembros de la organizacion, es afectado por diferentes

variables estructurales (estilo de direccion, politicas, planes de gestion, etc.) ?®
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e) Evaluacion del clima organizacional
El cuestionario, elaborado y validado por el Ministerio de Salud del Pert (28);
consta de 28 items, distribuidos en tres (03) dimensiones de la siguiente
manera: potencial Humano: (11 items) y disefio organizacional (9 items), las
respuestas se presentan segin la escala de Likert: nunca (1), a veces (2),
frecuente (3) y siempre (4). (Anexo N° 1).
Para evaluar el clima organizacional, se planted la siguiente escala:
Clima organizacional saludable: 41 — 80 puntos.
Clima organizacional no saludable: 0 — 40 puntos. ?®

B. Satisfaccion laboral

a) Definicion
La satisfaccion 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 rotacion laboral dependen en un alto nivel de la satisfaccion
laboral. “V
La satisfaccion laboral en cambio, es un estado emocional positivo que se
deriva de la percepcion 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 desempefia. “?
Nuestra sociedad asiste a una constante evolucion del conocimiento cientifico,
de los medios técnicos, del sistema sanitario, de los patrones epidemiolédgicos,
de la piramide poblacional y de las necesidades de los ciudadanos del Sistema

Nacional de Salud. Todo ello conduce a un nuevo y sofisticado modelo de
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tratamiento que debe satisfacer las necesidades de los pacientes con seguridad
y eficacia. ¥
Dimensiones de la satisfaccion laboral
El Ministerio de Salud del Peru considera las siguientes dimensiones para el
estudio de la satisfaccion laboral de los profesionales de salud desde el primer
nivel de atencion hasta el tercer nivel de atencién en salud. “¥
b.1. Trabajo
Es el lugar o area donde se le asigna trabajar, analiza la autonomia, el
rango de habilidades, la identidad y relevancia del trabajo o actividad
realizada y la retroalimentacion recibida. Ademas, el trabajo en general
es la labor que demanda todos los conocimientos que tiene el trabajador
y que lo involucra con todo el personal del establecimiento, también
considera aspectos de cardcter estructural general y de organizacion del
trabajo en particular y el ambiente de trabajo es la sensacion de
pertenencia del trabajador a la institucion, mecanismos de comunicacioén
dentro y fuera de la organizacion, toma de decisiones tanto a nivel
individual y grupal. ¥
Indicadores
= Trabajo actual
Es aquella actividad laboral que tiene una duracion normal de 8
horas y se realiza en tiempo presente. 4°
= Trabajo en general
Es una de las formas tradicionales del empleo atipico. No obstante,

en las ultimas décadas no so6lo ha crecido su importancia, ademas ha
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experimentado una diversificacion 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 duracion” (20 horas o menos) y
“el trabajo a tiempo parcial marginal” (menos de 15 horas a la
semana). ¥

= Ambiente de trabajo
Se define como el conjunto de factores que influyen sobre el
bienestar fisico y mental de los trabajadores. El ambiente laboral no
es estatico y este puede cambiar con las circunstancias. Por ejemplo,
un clima laboral puede estar en riesgo frente a situaciones limites
dentro de las organizaciones. No es lo mismo el ambiente laboral en
épocas de cierre de afio que comenzando el mismo. “4¢

b.2. Incentivo

Las oportunidades de progreso situaciones que puede aprovechar para

superarse o acceder a otro nivel, expectativas de capacitacion y

desarrollo, las remuneraciones e incentivos pago u otros

reconocimientos que se recibe por tiempo durante el cual debe

desarrollar sus labores asignadas. 44

Indicadores

= Oportunidades de progreso
La oportunidad se entiende como los beneficios o las posibilidades
que se presentan como consecuencia de la ocurrencia de un

determinado evento. Un riesgo, que representa una amenaza,

\ E (cc) ®@®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



32

también puede implicar oportunidades. Entonces, el riesgo es
negativo y la oportunidad positiva. )
* Remuneraciones e incentivos
Un incentivo o remuneracion laboral no es méas que una iniciativa
tomada por la directiva de la empresa para estimular o inducir a los
trabajadores para que haya mejora en ciertas tareas o aspectos,
mejorando la rapidez y eficacia, con mayor calidad y generando un
menor coste a la compaiiia. 4
b.3. Interaccion
La interrelacion con los companeros de trabajo personal que labora en el
mismo establecimiento, en cualquier area. Considera las relaciones
interpersonales en el desarrollo de sus labores, la interaccion con el jefe
inmediato-referida a interacciones de los equipos en términos de lider-
colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte a las actividades. ¥
Indicadores
= Interrelacion con los compaiieros de trabajo
La relacion de trabajo es un nexo juridico entre empleadores y
trabajadores. Existe cuando una persona proporciona su trabajo o
presta servicios bajo ciertas condiciones, a cambio de una
remuneracion. 49
= Interaccion con el jefe inmediato
La buena comunicacién entre jefes y empleados se debe trabajar
desde la confianza que unos han de tener hacia los otros a la hora de

hablar sobre cualquier tema. ©?
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¢) Evaluacion de la satisfaccion laboral
El cuestionario, elaborado y validado por el Ministerio de Salud del Pert,
consta de 22 items, distribuidas en (03) tres dimensiones de la siguiente
manera: Trabajo (11 items), Incentivo (4 items) y, Interaccion (7 items) las
respuestas se presentan seglin la escala de Likert: totalmente en desacuerdo
con la opinion (1), pocas veces de acuerdo con la opinion (2), indiferente a la
opinion (3), mayormente de acuerdo con la opinion (4) y totalmente de
acuerdo con la opinion (5). (Anexo N°2).
Para evaluar la satisfaccion laboral, se planted la siguiente escala:
Satisfaccion laboral buena: 66 — 110 puntos
Satisfaccion laboral mala: 0 — 65 puntos. 49
3.3. Definicion de términos
e Mision:
Es un importante elemento de la planificacion estratégica. Porque, a través de
ella, se declaran publicamente la razéon de ser de la misma y se formularan
objetivos que servirdn como referente durante un periodo de tiempo
importante. ¢!
e Vision:
Es el camino al cual se quiere dirigir a largo plazo. Su definicién sirve de rumbo
y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento y las de
competitividad. ©V
e Valores
Son los principios que rigen la mision, vision y el compromiso de una empresa

con sus clientes. Una de las declaraciones que realizan las empresas, ademas
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de su mision y vision, son sus valores. Estos estan sustentados en la razén de
ser de la compaiiia y en sus objetivos. ©?

e Indicadores
Es una caracteristica especifica, observable y medible que puede ser usada para
mostrar los cambios y progresos que estd haciendo un programa hacia el logro
de un resultado especifico. Deber haber por lo menos un indicador por cada
resultado. El indicador debe estar enfocado, y ser claro y especifico. %

e Competitividad
Es la capacidad de la organizacion para generar e implementar estrategias
competitivas para mantener, aumentar su produccion. Los factores que se
involucran van desde la capacitacion técnica, procesos gerenciales y
administrativos hasta las politicas ptiblicas. ¥

e Estrategias
Son actuaciones sobre problemas de salud que, bien por su elevada prevalencia
o bien por suponer una mayor carga asistencial, familiar, social y econdmica,
requieren un abordaje integral, que tenga en cuenta todos los aspectos

relacionados con la asistencia sanitaria. >
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4. MATERIALES Y METODOS

4.1.Tipo de estudio
La investigacion fue de enfoque CUANTITATIVO, porque en la obtencion de
informacion se empled datos numéricos y procedimientos estadisticos. Fue
DESCRIPTIVA ya que se describieron las caracteristicas de los fenomenos en su
estado natural. Fue PROSPECTIVA, ya que se determind relaciones entre las
variables de hechos que ocurrieron en un futuro. Fue CORRELACIONAL, debido a
que se buscaron la asociacion entre las dos variables en estudio. ¢®

4.2.Diseiio de la investigacion
El estudio fue no experimental, ya que se observaron los fendémenos o
acontecimientos tal y como se dieron en su contexto natural, para después analizarlos.
De corte transversal, porque se analizo los datos de las variables recopiladas en un

solo momento. ®® La investigacion se rigio al siguiente disefio:

/ N
; \ |
Oov2
Donde:
e M = muestra.
e Ovl = clima organizacional.

e (Ov2 = satisfaccion laboral.

e r=relacidn.
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4.3. Poblacion o universo

Estuvo conformada por 51 profesionales de la salud que laboraron en el Hospital
Victor Ramos Guardia en el departamento de Gineco-Obstetricia, ubicado en la Av.
Luzuriaga N° 2001, distrito de Huaraz, provincia de Ancash. Los profesionales de
la salud estuvieron conformados de la siguiente manera:
Licenciadas (o0s) en obstetricia: 23. (18 mujeres, 4 varones)
Licenciadas en enfermeria: 16.
Médicos: 12.
El universo debié cumplir con los siguientes criterios de inclusion y exclusion:
a. Criterios de inclusion:
e Profesional de la salud que labore en el ambito de estudio.
e Profesional de la salud que desea participar del estudio.
e Profesional de la salud que firmo el consentimiento informado.
b. Criterios de exclusion
e Profesional de la salud de vacaciones o licencia por motivos personales.
e Profesional de la salud que no deseen participar del estudio.

e Profesional de la salud que no firm¢ el consentimiento informado.

4.4. Unidad de analisis y muestra
4.4.1. Unidad de analisis
Cada profesional de la salud que labora en el Servicio de Gineco-obstetricia

del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022.
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4.4.2. Muestra

Se trabajo con todo el universo o poblacion, ya que se trata de una muestra de

tipo censal.

4.5. Instrumento de recopilacion de datos

Técnica
Para el clima laboral y la satisfaccion se utiliz6 la encuesta.
Instrumento de recoleccion de datos
Clima organizacional: Un cuestionario, elaborado y validado por el Ministerio de
Salud del Pera ?®; consta de 28 items, distribuidos en tres (03) dimensiones de la
siguiente manera: potencial Humano: (11 items) y disefio organizacional (9 items) y
cultura de organizacion (8 items) las respuestas se presentan segun la escala de
Likert: nunca (1), a veces (2), frecuente (3) y siempre (4). (Anexo N° 1).
Para evaluar el clima organizacional, se planted la siguiente escala:
¢ C(Clima organizacional saludable: 41 — 80 pts.
e (Clima organizacional no saludable: 0 — 40 pts.
Satisfaccion laboral: El cuestionario, elaborado y validado por el Ministerio de
Salud del Pertt *, consta de 22 items, distribuidas en (03) tres dimensiones de la
siguiente manera: Trabajo (11 items), Incentivo (4 item ) y, Interaccion (7 items) las
respuestas se presentan segun la escala de Likert: totalmente en desacuerdo con la
opinion (1), pocas veces de acuerdo con la opinidn (2), indiferente a la opinion (3),
mayormente de acuerdo con la opinion (4) y totalmente de acuerdo con la opinidén
(5). (Anexo N°2).
Para evaluar la satisfaccion laboral, se planted la siguiente escala:

Satisfaccion laboral buena: 75 — 110 pts
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Satisfaccion laboral mala: 0 — 65 pts.
Validacion:
Se someti6 la validez del instrumento, a través del juicio de expertos, se solicité la
revision por 03 profesionales de Obstetricia expertos en el tema. (Anexo N°4)
Confiabilidad:
Se aplico una prueba piloto usando una muestra de 10 profesionales de la salud que
laboran en el EsSalud de la ciudad de Huaraz.
4.6. Analisis estadistico e interpretacion de la informacion
Después de recolectar la informacion, se procedi6 a confeccionar una base de datos
utilizando el SPSS version 26.0.
a) Estadistica descriptiva:
Las proporciones y los porcentajes se mostraron en tablas bidimensionales de
doble entrada.
b) Estadistica inferencial:
Para evaluar las hipdtesis se emplearon pruebas de Chi-cuadrado con un 95%
de confianza.

4.7. Etica de la investigacién

La presente investigacion se rigio a las normas internacionales y principios de la
Declaracion de Helsinki. Los principios que se tienen en cuenta fueron:

Autonomia, se respeto la decision de participar en la investigacion, se informo el
proposito, y luego se hizo firmar el consentimiento informado. Beneficencia, se
explico los beneficios de los hallazgos. No maleficiencia, se mencion6 que la
participacion no implic6 algln riesgo que afecte la salud e integridad. Justicia los

participantes fueron tratados con respeto, sin discriminacion. 7 (Anexo N°3)
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5. RESULTADOS

Tabla 1. Clima organizacional de los profesionales de la salud, Servicio de

Gineco-Obstetricia, Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

Clima N° %
organizacional
Saludable 37 72,5
No saludable 14 27,5
TOTAL 51 100

El 72,5% de los profesionales de la salud indican que el clima organizacional es

saludable y el 27,5% refieren que no es saludable.
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Tabla 2. Dimensiones del clima organizacional de los profesionales de la

salud, servicio de gineco-obstetricia, Hospital Victor Ramos Guardia,

Huaraz, 2022.
Dimensiones del Categorias N° %
clima
organizacional
Potencial Saludable 39 76,5
Humano No saludable 12 23,5
Disefio Saludable 29 56,9
Organizacional ~ No saludable 22 43,1
Cultura de la Saludable 27 52,9
Organizacion  No saludable 24 47,1
TOTAL 51 100

El 76,5% de los profesionales de la salud mencionan que el potencial humano es
saludable y el 23,5% refiere que no es saludable, por otro lado el 56,9% de los
profesionales de la salud sefialan que el disefio organizacional es saludable, y el 43,1%
indican que no es saludable; ademas el 52,9% de los profesionales de la salud
evidencian que la cultura de la organizacion es saludable y el 47,1% de profesionales

refieren que no es saludable.
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Tabla 3. Satisfaccion laboral de los profesionales de la salud, Servicio de

Gineco-Obstetricia, Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

Satisfaccién laboral N° %
Buena 42 82,4
Mala 9 17,6
TOTAL 51 100

El 82,4% de los profesionales de la salud manifiestan tener una satisfaccion

laboral buena, y el 17,6% que tienen una satisfaccion laboral mala.
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Tabla 4. Dimensiones de la satisfaccion laboral de los profesionales de la

salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor Ramos Guardia,

Huaraz, 2022.
Dimensiones del Categorias N° %
clima
organizacional

Trabajo Buena 26 51

Mala 25 49
Incentivo Buena 40 78,4
Mala 11 21,6
Interaccion Buena 30 58,9
Mala 21 41,2
TOTAL 51 100

El 51% de los profesionales de la salud sefnalan que el trabajo es bueno, y el
49% mencionan que es malo; por otro lado el 78,4% de los profesionales de la
salud sefalan que el incentivo es bueno, y el 21,6% mencionan que es malo;
ademas el 58,9% de los profesionales de la salud refieren que tienen una buena

interaccion laboral y el 41,2% menciona que tienen una interaccion mala.
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Tabla 5. Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

CLIMA SATISFACCION LABORAL
ORGANIZACIONAL Buena Mala TOTAL
N° % N° % Ne %
Saludable 28 54,9 9 17,6 37 72,5
No saludable 14 27,5 0 0 14 27,5
TOTAL 42 82,4 9 17,6 51 100

X?=4,135 g l=1 p=0,042
El 72,5% de los profesionales de la salud indican que el clima organizacional es
saludable, el 54,9% de ellos indican que la satisfaccion laboral es buena y solé 17,6%
una satisfaccion laboral mala. Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa

el valor de p < 0,05; por tanto, existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.
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Tabla 6. Relacion entre el potencial humano y el trabajo de los profesionales

de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2022.
POTENCIAL TRABAJO
HUMANO Buena Mala TOTAL
N° % N° % Ne %
Saludable 23 45,1 16 31,4 39 76,5
No saludable 3 5.9 9 17,6 12 23,5
TOTAL 26 51 25 49 51 100

X?=4238 g l=1

p= 0,40

E176,5% de los profesionales de la salud indican que el potencial humano es saludable;

el 45,1% de ellos indican que el trabajo es bueno y el 31,4% que es malo. Al realizar

la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto, no existe

relacion entre el potencial humano y la interaccion.
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Tabla 7. Relacion entre el potencial humano y el incentivo de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

POTENCIAL INCENTIVO
HUMANO Buena Mala TOTAL
N° % N° % Ne %
Saludable 34 66,7 5 9,8 39 76,5
No saludable 6 11,8 6 11,8 12 23,5
TOTAL 40 78,4 11 21,6 51 100

X?=7,498 g. =1 p=0,06
E176,5% de los profesionales de la salud indican que el potencial humano es saludable;
el 66,7% de ellos indican que el incentivo es bueno y el 9,8% que es mala. Al realizar
la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto, no existe

relacion entre el potencial humano y el incentivo.
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Tabla 8. Relacion entre el potencial humano y la interaccion de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

POTENCIAL INTERACCION
HUMANO Buena Mala TOTAL
Ne % N° % N° %
Saludable 21 41,2 18 35,3 39 76,5
No saludable 9 17,6 3 59 12 23,5
TOTAL 30 58,8 21 41,2 51 100

X%=1,695 g.l=1 p=0,193
E176,5% de los profesionales de la salud indican que el potencial humano es saludable;
el 41,2% de ellos indican que la interaccion es buena y el 35,3% que es mala. Al
realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto,

no existe relacion entre el potencial humano y la interaccion.
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Tabla 9. Relacion entre el disefio organizacional y el trabajo de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

DISENO TRABAJO
ORGANIZACIONAL Buena Mala TOTAL
Ne° % Ne° % Ne° %
Saludable 18 35,3 11 21,6 29 56,9
No saludable 8 15,7 14 27,5 22 43,1
TOTAL 26 51 25 49 51 100

X?=3308 gl=1 p=0,069

El 56,9% de los profesionales de la salud indican que el disefio organizacional es
saludable; el 35,3% de ellos indican que el trabajo es bueno y el 21,6% que es malo.
Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto,

no existe relacion entre el disefio organizacional y el trabajo.
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Tabla 10. Relacion entre el disefio organizacional y el incentivo de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

DISENO INCENTIVO
ORGANIZACIONAL Buena Mala TOTAL
Ne° % Ne° % Ne° %
Saludable 24 47,1 5 9,8 29 56,9
No saludable 16 31,4 6 11,8 22 43,1
TOTAL 40 78,4 11 21,6 51 100

X%=0,744 g.l=1 p=0,388
El 56,9% de los profesionales de la salud indican que el disefio organizacional es
saludable; el 47,1% de ellos indican que el incentivo es bueno y el 9,8% que es malo.
Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto,

no existe relacion entre el disefio organizacional y el incentivo.
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Tabla 11. Relacion entre el disefio organizacional y la interaccion de los

profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

DISENO INTERACCION
ORGANIZACIONAL Buena Mala TOTAL
Ne % N° % N° %
Saludable 14 27,5 15 29.4 29 56,9
No saludable 16 31,4 6 11,8 22 43,1
TOTAL 30 58,8 21 41,2 51 100
X?=3,088 g l=1 p=0,079

El 56,9% de los profesionales de la salud indican que el disefio organizacional es

saludable; el 27,5% de ellos indican que el incentivo es bueno y el 29,4% que es malo.

Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto,

no existe relacion entre el disefio organizacional y la interaccion.
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Tabla 12. Relacion entre la cultura de organizacion y el trabajo de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

CULTURA DE TRABAJO
ORGANIZACION Buena Mala TOTAL
Ne % N° % N° %
Saludable 14 27,5 10 19,6 24 47,1
No saludable 12 23,5 15 29,4 27 52,9
TOTAL 26 51 25 49 51 100

X%=0,981 g l=1 p=0,322
El 47,1% de los profesionales de la salud indican que la cultura de la organizacion es
saludable; el 27,5% de ellos indican que el trabajo es bueno y el 19,6% que es malo.
Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto,

no existe relacion entre la cultura de organizacion y el trabajo.

(cc) ®@®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



51

Tabla 13. Relacion entre la cultura de organizacion y el incentivo de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

CULTURA DE INCENTIVO
ORGANIZACION Buena Mala TOTAL
Ne % N° % N° %
Saludable 16 31,4 8 15,7 24 47,1
No saludable 24 47,1 3 5,9 27 52,9
TOTAL 40 78,4 11 21,6 51 100

X?=3,709 g l= p=0054

El 47,1% de los profesionales de la salud indican que la cultura de la organizacion es
saludable; el 31,4% de ellos indican que el incentivo es bueno y el 15,7% que es malo.
Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05; por tanto,

no existe relacion entre la cultura de organizacion y el incentivo.
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Tabla 14. Relacion entre la cultura de organizacion y la interaccion de los
profesionales de la salud, Servicio de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor

Ramos Guardia, Huaraz, 2022.

CULTURA DE INTERACCION
ORGANIZACION Buena Mala TOTAL
Ne % N° % Ne° %
Saludable 15 29.4 9 17,6 24 47,1
No saludable 15 29,4 12 23,5 27 52,9
TOTAL 30 58,8 21 41,2 51 100

X%2=0,253 g l=1 p=0,615
El 47,1% de los profesionales de la salud indican que la cultura de la organizacion es
saludable; el 29,4% de ellos indican que la interaccion es buena y el 17,6% que es
malo. Al realizar la prueba estadistica chi cuadrado se observa el valor de p > 0,05;

por tanto, no existe relacion entre la cultura de organizacion y la interaccion
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6. DISCUSION

Luego de realizar la recoleccion de datos y efectuar el andlisis estadistico respectivo
se presentan a continuacion las siguientes discusiones. El primer objetivo especifico
dirigido a identificar el clima organizacional en los profesionales de la salud, en la
tabla 1 se observo que el 72,5% de los profesionales de la salud refieren que el clima
organizacional fue saludable y el 27,5% que no fue saludable y en cuanto a sus
dimensiones el 76,5% menciond que el potencial humano fue saludable y el 23,5%
que no fue saludable; el 56,9% sefialo que el disefio organizacional fue saludable, y el
43,1% que no fue saludable; asi mismo el 52,9% evidencid que la cultura de la
organizacion fue saludable y el 47,1% que no fue saludable.

Comparando los resultados obtenidos con lo hallado por Sanchez (2020) en Trujillo
en el Hospital de Santa Isabel, el 80% sefiald que el clima organizacional esta por
mejorar, y en sus dimensiones potencial humano (66%), disefio organizacional (92%)
estan por mejorar y solo el 56% indico que la cultura de la organizacion es saludable,
este hallazgo fue contradictorio porque se observo que en el nosocomio mencionado
el area de recursos humanos no implementa estrategias para que el profesional de salud
labore en un buen clima organizacional.!®

En cuanto al segundo objetivo especifico orientado a evaluar la satisfaccion laboral en
los profesionales de la salud la tabla 3 sefiala que el 82,4% de los profesionales de la
salud manifiestan tener una buena satisfaccion laboral, y el 17,6% que tienen una mala
satisfaccion laboral y segiin sus dimensiones el 51% sefialo que el trabajo fue bueno,
y el 49% que fue malo; por otro lado el 78,4% refiri6 que el incentivo fue bueno, y el
21,6% que fue malo; ademas el 58,9% mencionaron que la interaccion laboral fue

buena y el 41,2% presentaron una interaccion mala.
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Comparando los resultados hallados con lo reportado por Alarcon, refiere datos
contradictorios, en Chile el 2020, donde el 23% de los profesionales de la salud tenia
satisfaccion alta, el 57% satisfaccion media y solo el 20% presentd una satisfaccion
baja, observandose que otros paises como es el Chile, tampoco se implementan
estrategias para brindar un buen clima organizacional para los trabajadores y esto se
refleja en su satisfaccion laboral. 19

La situacion de Espana es distinta, segin De Gracia el afio 2020, refiere que la
satisfaccion de los profesionales de la salud es media en un 66%, esto debiéndose a
que existen aspectos que producen mayor satisfaccion como el compafierismo, el
horario de trabajo y la empatia por el jefe inmediato. !

En Trujillo el 2020, Sanchez encontrd que el 72% de los profesionales de la salud se
encuentran insatisfechos esto producto a que el personal de salud no labora en un buen
clima organizacional. '8

Por tanto Rivera el 2020 hall6 resultados contradictorios, el 63% present6 un nivel de
insatisfaccion, el 26% fue indiferente, y el 10% presento satisfaccion, siendo todo esto
reflejo que a la fecha nose aborda adecuadamente el clima organizacional ni
satisfaccion de los trabajadores por las instituciones de la salud, tanto a nivel local

como nacional, ¥

Por ultimo el tercer objetivo especifico encaminado a relacionar el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de la salud, la tabla 5
posterior a la aplicacion de la prueba chi cuadrado se obtuvo un valor de p= 0,042; por
tanto, existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral y en cuanto
a la relacion de las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral no

se encontro relacion estadisticamente debido a que el valor de p > 0,05.
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Comparando los hallazgos del estudio con lo reportado en Trujillo, en un estudio
realizado por Sanchez encontré que el clima organizacional a nivel general y el
potencial humano se relacionan significativamente (p<0,05) en niveles intermedios
directos, con la satisfaccion laboral d ellos trabajadores. ¥

Por otro lado, Rivera en ese mismo afio en Trujillo observo que las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral guardan relacion estadistica altamente
significativa (p<0.05). 1?

Asi mismo en Cajamarca, Cerdan en el afio 2019 observo similar situacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral donde el nivel de significancia menor
que 0.05, por tanto las variables son directamente proporcionales. %

Ademas Huarancca en el afio 2018 visualizdé que el clima organizacional influyd
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores, (Rho de

Spearman=0,735). 2
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7. CONCLUSIONES
1. Mas de la mitad (72,5%) de los profesionales de la salud refirieron laborar en un
clima organizacional saludable y en un menor porcentaje (27,5%) en un clima
organizacional no saludable. El 76,5% mencion6 que el potencial humano fue
saludable y el 23,5% que no fue saludable; el 56,9% senalo que el disefio
organizacional fue saludable, y el 43,1% que no fue saludable; asi mismo el 52,9%
evidencio que la cultura de la organizacion fue saludable y el 47,1% que no fue

saludable.

2. En cuanto a la satisfaccion laboral, los profesionales de salud mencionaron que fue
buena (82,4%) y en menos de la mitad (17,6%) que fue mala. E1 51% sefialo que el
trabajo fue bueno, y el 49% que fue malo; por otro lado el 78,4% refirié que el
incentivo fue bueno, y el 21,6% que fue malo; ademas el 58,9% mencionaron que

la interaccion laboral fue buena y el 41,2% presentaron una interaccion mala.

3. Al relacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral se observo que p=
0,042; por tanto, se acepta la hipodtesis alternativa que sefiala que existe una relacion

estadisticamente significativa y se rechaza la hip6tesis nula.
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8. RECOMENDACIONES

e Para fomentar la satisfaccion de los empleados, la direccion del Hospital Victor

Ramos Guardia deberia recompensar los logros del personal sanitario.

e El departamento de Recursos Humanos del hospital debe evaluar periodicamente el
entorno organizativo y la satisfaccion laboral del servicio de obstetricia y
ginecologia para aplicar métodos de mejora saludable del rendimiento de los

profesionales sanitarios.

e El departamento de Recursos Humanos del hospital debe supervisar las acciones de
los profesionales sanitarios para evaluar la satisfaccion laboral y tomar las medidas

oportunas.

e El departamento de Recursos Humanos del hospital debe impulsar peridédicamente
el bienestar mental de los trabajadores de la salud para que puedan manejar con

confianza circunstancias dificiles y aumentar la satisfaccion laboral.

e Investigar nuevos estudios para determinar los elementos del clima organizacional

y la satisfaccion laboral.
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Anexo N° 1

CUESTIONARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente instrumento de recoleccion de datos permitird obtener informacion
valiosa para el presente estudio, Tenga en cuenta que su opinion, servira y permitira
mejorar la gestion de salud y la gestion de su organizacion. Antes de responder,
considerar que el cuestionario es anénimo, asi mismo es importante responder de
manera franca y honesta, encerrando con un circulo o marcando con un aspa, el
numero de la escala que mejor describa su situacion.

DATOS GENERALES:

Edad: ..... Sexo: [ ] Femenino [ ] Masculino  Condicién: [ ] Nombrado [ ]

Contratado [ ] Otros

Tiempo trabajando en la Institucion: .......... Tiempo trabajando en el Puesto Actual:

En donde:

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

Preg. ITEMS Nunca| A veces | Frecuente| Siempre

Potencial humano

1 | Mi jefe estd disponible cuando se le 1 2 3 4

necesita
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Nuestros directivos contribuyen a crear
2 | condiciones adecuadas para el progreso 1 2 3 4

de mi organizacion

La innovacion es caracteristica de nuestra

organizacion

Mis compafieros de trabajo toman

iniciativas para la solucion de problemas

Es facil para mis compafieros de trabajo

que sus nuevas ideas sean consideradas

Mi institucion es flexible y se adapta bien

a los cambios

Existen incentivos laborales para que yo

trate de hacer mejor mi trabajo

8 | Mi trabajo es evaluado en forma 1 2 3 4

adecuada

Los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa

En términos generales me siento
10 1 2 3 4
satisfecho con mi ambiente de trabajo

11 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada 1 2 3 4

Diseifio organizacional

Mi jefe inmediato trata de obtener
12 1 2 3 4
informacion antes de tomar una decision
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En mi organizacion participo en la toma
13 1 2 3 4
de decisiones

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

Mi remuneracion es adecuada en relacion
15 1 2 3 4
con el trabajo que realizo

Las tareas que desempefio corresponden
16 1 2 3 4
a mi funcion

Conozco las tareas o funciones
17 | especificas que debo realizar en mi 1 2 3 4

organizacion

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
18 1 2 3 4

recabar  apreciaciones técnicas 0

percepciones relacionadas al trabajo

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
19 1 2 3 4
realizando bien o mal mi trabajo

Presto atencion a los comunicados que
20 1 2 3 4
emiten mis jefes

Cultura de la organizacion

Puedo contar con mis compafieros de
21 1 2 3 4
trabajo cuando los necesito

Las otras dreas o servicios me ayudan
22 1 2 3 4
cuando las necesito
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Recibo buen trato en mi establecimiento
23 1 2 3 4
de salud

Mi centro de labores me ofrece la
24 | oportunidad de hacer lo que mejor que sé 1 2 3 4

hacer

Mi jefe inmediato se preocupa por crear
25 1 2 3 4
un ambiente laboral agradable

Estoy comprometido con mi
26 1 2 3 4
organizacion de salud

Me interesa el desarrollo de mi
27 1 2 3 4
organizacion de salud

Mi contribucién juega un papel
28 | importante en el éxito de mi organizacion 1 2 3 4

de salud

Muchas gracias, aprecio su colaboracion.
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Anexo N° 2

CUESTIONARIO

SATISFACCION LABORAL
El presente instrumento de recoleccion de datos permitird obtener informacion sobre
la organizacion. Antes de responder, considerar que el cuestionario es anénimo ya
que se busca que usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. A
continuacion, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con
el trabajo, cargo o puesto que Usted desempena. Sirvase marcar con un aspa (X) o
cruz (+) cada una de las frases usando una escala de puntuacion del 1 al 5, de tal

manera que el puntaje que asigne denote su conformidad con lo que ha declarado.

INFORMACION GENERAL
Condicion laboral en el MINSA: () Nombrado () Contratado a plazo
fijo

( ) Locacion de servicios () CAS

Tiempo de servicios en el MINSA: ......... Tiempo de servicio en el actual puesto

de trabajo..........

En donde:
(5) Totalmente de acuerdo con la opinion  (4) Mayormente de acuerdo con la
opinioén

(3) Indiferente a la opinion (2) Pocas veces de acuerdo con

la opinion
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(1) Totalmente en desacuerdo con la opinion

Preg.| ;QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO| PUNTAJE

LABORAL?

Trabajo

Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son

claros, por tanto, s¢ lo que se espera de mi.

2 El trabajo en servicio esta bien organizado 514(3(2]|1

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

habilidades

Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi

desempefio y resultados alcanzados.

Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio

laboral de mi centro de trabajo

La institucion me proporciona los recursos necesarios,
6 herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen|5 |4 |3 |21

desempeno en el puesto.

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

Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y

normas de personal de la institucion.

Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente

del cargo que ocupan.
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El ambiente de la instituciébn permite expresar opiniones con
10 51413121
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias

11 El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi. 51413121

Incentivo

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
12 permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la| 5|4 |3 |2 |1

atencion integral.

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
13 51413121
permita mi desarrollo humano.

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que
14 51413121
realizo.

La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del
15 50(413(2(1
personal.

Interaccion

Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un
16 51413121
trabajo bien hecho.

17 Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa

y buscan constantemente la innovacion y las mejoras.

Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y
18 501413121
conocimientos de sus funciones.

Los Directivos y jefes toman decisiones con la participacion de
19 51413121
los trabajadores del establecimiento.
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Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios
para mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre
20 51413121

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

institucion.

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
21 ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto

signifique un mayor esfuerzo.

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver
22 50413121
los reclamos de los trabajadores.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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Anexo N° 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

medio del presente documento acepto participar voluntariamente en el trabajo de
investigacion titulado: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
profesionales de la salud, Departamento de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor Ramos
Guardia, Huaraz, 2022, de las Bachilleres: NORABUENA FLORES, Lorimer
Katherine y VILCA CERNA, Linda Yovana. Las investigadoras me han explicado
sobre los objetivos, y proposito del estudio. Se me ha explicado que mi participacion
consistira en autorizar la aplicacion de dos cuestionarios para poder obtener los
resultados de la investigacion. Las investigadoras del presente proyecto se han
comprometido a brindarme informacion oportuna y responder mis posibles dudas

sobre mi participacion.

Firma de los participantes

E @ ®O0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



ANEXO N° 04

ESCUELA PROFESIONAL DE OBSTETRICIA

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION

DE DATOS POR JUICIO DE EXPERTOS

A continuacion, le presentamos ocho aspectos relacionados al proyecto de

investigacion, a los cuales se calificara con la puntuacién 1 o 0 de acuerdo a su criterio.

1. El instrumento persigue los fines de los objetivos generales

2. El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

3. La hipotesis es atingente (atingencia: conexion, relacion de una cosa con otra,)
al problema y a los objetivos planteados

4. El nimero de los items que cubre cada dimension es el correcto

5. Los items estan redactados correctamente

6. Los items no despiertan ambigiiedades

7. El instrumento que se va aplicar llega a la comprobacion de la hipdtesis

8. La (s) hipotesis esta formulada correctamente.

LEYENDA PUNTUACION

DA: De acuerdo 1

ED: En desacuerdo 0
RESULTADOS
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JUEZ | Item | item | Item | item | Item | Item | Item | Item | TOTA

| 1 1 0 1 1 0 1 0 0s

IT 1 1 1 1 1 0 1 1 07

11 1 1 1 1 1 0 1 1 07

TOTA 3 3 2 3 3 0 3 2 19
L

Estos datos fueron procesados en el programa estadistico SPSS 26.0, haciendo uso de

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

Rangos
Rango promedio
VARO00001 5,33
VARO00002 5,33
VAR00003 4,00
VAR00004 5,33
VARO00005 5,33
VARO00006 1,33
VARO00007 5,33
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VARO00008 4,00

Estadisticos de contraste

N 3
W de Kendall (a) , 724
Chi-cuadrado 15,207
gl 7
Valor p ,033

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

de datos sometido a validacion.
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ANEXO N° 5
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Evaluacion en el software SPSS v 26

K
K 2. qu

1)

=

Coeficiente de confiabilidad alfa de Crombach:
Donde:

a: Coeficiente de confiabilidad alfa de Crombach.
k: Numero de items.

Vi: Varianza de cada item.

Vt: Varianza total.

Obteniéndoselos siguientes resultados:

Alfa de Crombach N° de elementos

0,867 10

El valor obtenido fue de 0.867, por tanto, el instrumento del estudio es confiable.
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