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RESUMEN

La presente Investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de salud del Hospital de
Atencién General Celendin-2022, de enfoque cuantitativo, tipo correlacional y corte
transversal. En 60 trabajadores de Salud,se aplicé: Escala de “Clima organizacional” y
“Escala de Satisfaccion Laboral “. Los resultados encontrados fueron: sociodemograficos
pertenecer en su mayoria al grupo etario de 31 a 50 afios (66,6%), ser de sexo femenino
(80%) y ser personal de enfermeria (33,3%) las caracteristicas laborales sobresalientes
fueron: la mayoria tienen mas de 10 afios de servicio (38,3%), estar contratados bajo el
régimen de CAS regular (55%). En relacion al clima organizacional en sus dimenciones,se
consiguié un nivel medio en involucramiento laboral (63,3%), autorrealizacion (71,7%),
supervision (70%), condiciones laborales (85%) y comunicacién (80%); el nivel de
satisfacciéon en sus dimensiones fueron altas en beneficios laborales y/o remunerativo
(55%), politicas administrativas (48,3%), relaciones sociales (75%), desarrollo personal
(85%) y desempefio de tareas (85%), excepto en condiciones fisicas y/o materiales y
relacion con la autoridad cuyo nivel fue medio (51,7% y 75%). Por lo que se comprobé una
correlacion significativa positiva y moderada entre las variables (X2 = 6,429, p=0,040; rs =
0,30, p=0,021). Concluyendo que, a mayor nivel del clima organizacional, mayor sera la

satisfaccion laboral de los trabajadores de salud del Hospital de Atencién General Celendin.

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

The objective of this study was to determine the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the health workers of the Celendin General Care Hospital,
for which a quantitative investigation, correlational and cross-sectional type, was carried out
in a population of 60 workers. who applied: Scale of "Organizational Climate" and "Scale of
Job Satisfaction" prepared by Sonia Palma Carrillo (2000). The allied sociodemographic
results were: belonging mostly to the age group of 31 to 50 years (66.6%) , being female
(80%) and nursing staff (33.3%), the outstanding job characteristics were: the majority have
more than 10 years of service (38.3%), being hired under the regular CAS regime (55%). In
relation to the organizational climate in its dimensions, a medium level was achieved in labor
involvement (63.3%), self-realization (71.7%), supervision (70%), working conditions (85%)
and communication (80%). ; the level of satisfaction in its dimensions were high in labor
and/or remunerative benefits (55%), administrative policies (48.3%), social relations (75%),
personal development (85%) and task performance (85% ), except in physical and/or
material conditions and relationship with the authority whose level was medium (51.7% and
75% respectively). Therefore, a significant positive and moderate correlation was verified
between the variables (X2 = 6.429, p=0.040; rs = 0.30, p=0.021), concluding that, the higher
the level of the organizational climate, the greater the job satisfaction of the health workers

of the Celendin General Care Hospital.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, health personnel.



INTRODUCCION

El clima organizacional suele ser definido como un sistema de caracteristicas y valores
individuales de cada persona, donde intervienen los propios factores del sistema
organizacional que repercute en la produccién laboral, satisfaccion y rotacién (1). Esto no
es ajeno a las instituciones de salud, donde el personal se ve inmerso en diversas
situaciones estresantes, provocando el aumento de trastornos mentales o psicosociales (2)
gue impiden lograr su satisfaccion; pudiendo repercutir en la calidad de atencion al paciente

y en el rendimiento del sistema de salud (3,4).

Investigaciones anteriores en diferentes regiones sefialan la importancia de analizar la
satisfaccion laboral en el personal de salud, teniendo en cuenta la necesidad de
comprender y analizar las variables que influyen en mejorar la eficiencia de los
profesionales, a través de la dinamica laboral, asi como, la efectividad y sostenibilidad de
los sistemas de salud, para que, de esta manera, se logre también la recuperacion y
satisfaccion de los pacientes (5). Entre estos estudios se puede citar a los de Hernandez
(6), Garcia (7) y Correa (8) quienes encuentran la necesidad de que la satisfaccion laboral
sea parte del desarrollo y del proceso de mejora del clima organizacional de las instituciones

de salud.

En el Perd, investigaciones como la que realizd el Ministerio de Salud en el afio 2012,
identifico que algunos establecimientos de salud no cuentan con un clima organizacional y
una satisfaccion laboral 6ptima (9); de igual forma en la localidad de Cajamarca, se reporta
gue en algunos nosocomios existe un clima organizacional débil que repercute

significativamente en la insatisfaccion laboral de su personal (10,11).

Es por ello que, la presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacién entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de salud del Hospital de
Atencion General Celendin, 2022, con la finalidad de demostrar si existe correlacion
significativa positiva entre las variables, es decir, si a mayor clima organizacional, mayor
sera la satisfaccion laboral del personal de salud, para lo cual se plantea un disefio de
estudio cuantitativo, tipo correlacional y corte transversal, en 60 trabajadores de salud del

Hospital de Atenciéon General de la provincia de Celendin, Departamento de Cajamarca.
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Con los resultados encontrados se espera evidenciar la importancia del recurso humano en
los servicios de salud para el logro de los objetivos de cada establecimiento, pues,
constituyen uno de los principales pilares para la oferta de los servicios de salud y para la

satisfaccion y recuperacion del paciente también.

En ese sentido, el presente estudio de investigacién esta dividido en 04 capitulos con el

siguiente contenido:

- CAPITULO I: EL PROBLEMA, donde se detalla el planteamiento y formulacion del
problema, los objetivos y la justificacion de la investigacion.

- CAPITULO II: MARCO TEORICO, en el que se adjunta los antecedentes y las teorias de

la investigacion asi como la hipotesis y la definicidn y operacionalizacion de las variables.

- CAPITULO IlI: DISENO METODOLOGICO, el que muestra el disefio y tipo de estudio,
poblacién y muestra de la investigacion, el instrumento de recoleccién de datos utilizado y

la forma de procesamiento y analisis de los datos recogidos en la investigacion.

- CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION, las cuales de presentan en tablas con
frecuencias absolutas y relativas, asi como también, se presenta el analisis de los

resultados; la interpretacién, la contrastacion y la discusion de estos.

- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES, finalmente, se expone las conclusiones a las
gue se llegé con el trabajo de investigaciéon y algunas recomendaciones, las cuales estan
enfocadas en la valoracién del recurso humano en las instituciones de salud y el logro de

su satisfaccion laboral
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema:

Las Instituciones de Salud, asi como cualquier otra organizacion, requieren el manejo
Optimo de sus recursos humanos para lograr ofertar un servicio de salud de calidad y
eficiente. Siendo éste un soporte esencial para el desarrollo de capacidades que permita
organizar las actividades asistenciales y administrativas del personal con la finalidad de

mejorar las condiciones de trabajo y salud (12).

El clima organizacional, sea bueno o malo, repercutird de forma favorable o desfavorable
en los trabajadores, teniendo en cuenta el discernimiento que los integrantes tienen en
relacion a su satisfaccion laboral. Entre las repercusiones favorables dentro de la
organizacién, se encuentran: beneficio, incorporacion, dominio, produccién, escasa
rotacién, complacencia o agrado, innovacion, adaptacion, etc. Mientras que las
repercusiones desfavorables podrian ser la baja eficiencia y productividad, rotaciones
laborales, ausencias, baja innovacion, falta de adaptacion al grupo y al trabajo, etc. Estas
consecuencias, en el sistema de salud puede repercutir en la calidad del servicio que

brindan a la poblacién (13).

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS) recomienda que se debe asegurar el
maximo rendimiento y productividad de los trabajadores de las instituciones de salud,
satisfaciendo sus necesidades, brindando adecuadas condiciones de trabajo, de forma
imparcial y justa; favoreciendo al progreso personal, laboral y organizacional, a través del

aumento de la eficacia y la productividad individual, sectorial y regional (14).

Asi también la OPS menciona, que las condiciones de trabajo inseguras, peligrosas o que
causan insatisfaccion en los trabajadores pueden provocar accidentes, enfermedades, e
incluso, muertes en el trabajo; por lo que, la satisfaccion laboral se ha convertido en un

determinante social clave de la salud (14).

Es por ello, que el Perd, a través del Ministerio de Salud (MINSA), ha reconocido y

normatizado la importancia del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
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productividad de las instituciones, siendo un factor clave que interviene en la atencion

brindada por el prestador de servicios de salud (9).

A pesar de ello, se sabe que algunas instituciones de salud no facilitan las estrategias
necesarias para lograr un clima organizacional y una satisfaccion laboral 6ptima,
provocando insatisfaccion en los trabajadores, frustracion personal y profesional, como ha

sucedido en el caso de la Direccion Regional de Salud San Martin (DIRESA-SM) (9).

Cajamarca no es ajena a esta situacion, pues algunos estudios han demostrado que existen
establecimientos de salud de la ciudad de Jaén, e incluso, en el mismo Hospital Regional
Docente de Cajamarca, donde presentan un clima organizacional débil que repercute
significativamente en la insatisfaccion laboral de su personal; identificAndose en estas
instituciones problemas como la falta de reconocimiento a la buena labor, orientacion del
trabajo a los resultados més que a los procesos, escasa promocion del trabajo en equipo,
ambientes distribuidos inadecuadamente, beneficios laborales y remunerativos como
honorarios que no cumplen las expectativas personales nilaborales, existencia de conflictos
y enfrentamientos entre el personal, una relacién con la autoridad inadecuada surgiendo la

no aceptaciéon de sugerencias y poco interés por el desarrollo personal y profesional (10,11).

En ese sentido, es imprescindible el estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal de salud, pues conocer sus percepciones permitird identificar aquellas
circunstancias para mejorar en la institucion de salud, optimizando su funcionamiento y la
eficiencia de los trabajadores al desarrollar sus actividades para brindar servicios de salud

de calidad a la poblacion.

Es asi, que surgié la idea de realizar el presente estudio, la cual se basé6 en la experiencia
obtenida durante las practicas preprofesional en el Hospital de Atencidon General de
Celendin, pues, en el dia a dia, se observé que parte del personal manifiesta la percepcién
de un clima laboral inadecuado y de insatisfaccion en su trabajo, ocasionando que se brinde
un servicio de salud de mala calidad, en ocasiones se puede evidenciar hasta una mala
actitud de atencion y respuesta con el paciente, afectando alin mas el estado de salud y
vulnerabilidad en la que se encuentra; es por ello que, se planteo la siguiente pregunta de

investigacion:
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1.2. Formulacion del problema

¢ Existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

de salud del Hospital de Atencion General Celendin, 20227

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de

salud del Hospital de Atencién General Celendin, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

- Describir las caracteristicas sociodemogréaficas y laborales del personal de salud del
Hospital de Atencion General Celendin.

- Identificar el clima organizacional del personal de salud del Hospital de Atencion
General Celendin

- Determinar el nivel de satisfaccién laboral del personal de salud del Hospital de

Atencién General Celendin.

1.4. Justificacion

El presente estudio es relevante porque permitid identificar y analizar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud, para evidenciar la
predisposicion y percepcién que tienen los trabajadores de su entorno laboral para brindar

un servicio de salud de calidad a los usuarios.

Por otro lado, este trabajo servird como linea base para el planteamiento de un proyecto de
mejora que pueda ser evaluado en otra investigacion o por la misma institucion de salud,
con la finalidad de responder a las necesidades del personal de salud del Hospital de
Atencion General Celendin, ya que, depende de su satisfaccion laboral para propiciar una

buena atencién a la poblacion.

Ademads, la investigacion beneficia a todos los trabajadores del Hospital, asi como a sus
usuarios, pues al reconocer la problematica que gira en torno a la satisfaccion laboral y al
clima organizacional, se puede establecer estrategias que optimizar4 su rendimiento y
disposicion para trabajar en equipo, logrando mejores resultados al brindar servicios de
calidad a la poblacion, quienes percibiran una mejor atencion durante el proceso de salud

enfermedad, incluso facilitando su recuperacioén.
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De esta manera, se beneficia el Hospital de Atencion General Celendin, pues optimizara
sus estandares de calidad de atencion al usuario, mejorando asi su imagen como institucion
de salud y organizacion para fortalecer sus capacidades y alcanzar la vision que tienen a

futuro, favoreciendo a la poblacién a la que atiende.

Por dltimo, si bien es cierto existen trabajos relacionados al tema, estos no han sido
ejecutados en la institucion de salud ya mencionada, ni tampoco han sido aplicados a todos
los gremios profesionales que laboran en el Hospital, por lo que, se trata de un precedente

gue remarca la necesidad de investigaciones aplicativas posteriores.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1.Antecedentes internacionales

Chiang, M., et al. (Chile — 2021), En su estudio titulado “Efecto de la satisfaccién laboral y
la confianza sobre el clima organizacional, mediante ecuaciones estructurales”, la cual, fue
de tipo correlacional y transversal, tuvieron como finalidad establecer la relacion entre la
confianza interpersonal, satisfaccion laboral y clima organizacional; para lo cual, utilizaron
como instrumento de recoleccién de datos una encuesta con cuatro interrogatorios, siendo
trabajada en 344 funcionarios y aplicando dos modelos de ecuaciones estructurales. Los
resultados que obtuvieron a raiz de los modelos de ecuaciones les permitié llegar a la
conclusion de que la satisfaccion laboral y el clima organizacional se relacionan
significativamente de forma positiva, priorizando el agrado por el trabajo en grupo, el
aprovechamiento de oportunidades y la exigencia de contribuir con informacién oportuna y

correcta para la toma de decisiones al interior de los establecimientos hospitalarios (15).

Del Angel, EM., et al. (México — 2020), realizaron la investigacion denominada “Clima
organizacional y satisfaccién laboral en trabajadores de la salud”, con la finalidad de
examinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de
una institucion de salud. Su estudio fue de tipo transversal, analitico, de correlacion,
realizado en 182 trabajadores de salud, quienes respondieron a dos cuestionarios: Escala
de Clima Organizacional y Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Es asi, que encontraron
gue la mayor parte de la poblacion en estudio percibié un clima organizacional por mejorar
(56%) y 40.7% registrd6 como satisfactorio; mientras que, la variable satisfaccion laboral fue
muy satisfactorio (46.2%). Ademas, sefialaron una correlacion de 0.205 entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, siendo significativamente moderada (rs = 0.205; p
= 0.05). Los investigadores concluyeron que a mayor percepcion del clima organizacional,

mayor sera la satisfaccion laboral de los trabajadores (16).

Pedraza, N. (México — 2019), en su investigacion llamada “El clima y la satisfaccion laboral
del capital humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas”, tuvo

como objetivo de analizar, desde la percepcion de los empleados, la relacion del clima
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organizacional y la satisfaccion laboral, para lo cual, realizé una investigacion con enfoque
empirico, racional y causal en 80 sujetos; encontrando como algunas de las dimensiones
del clima organizacional se relacionaron de forma significativamente positiva con la
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca; de esa manera, el investigador concluye que un
clima organizacional positivo favorece la satisfaccion de los trabajadores y su productividad
@a7).

Montoya P, et al. (Chile — 2017), en su investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su
relacion con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena”,
con la finalidad de establecer la relaciéon entre las variables satisfaccion laboral y clima
organizacional, por lo que, realizaron un estudio cuantitativo y correlacional en 166
trabajadores, a quienes les aplicaron un Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23, el
Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario para identificar antecedentes
sociodemograficos y laborales de los participantes. Entre los resultados que sefialaron los
investigadores fueron que 95% de la poblacion refirieron estar satisfechos en su trabajo,
80% indicaron distinguir el clima organizacional en un nivel alto, los trabajadores mas
complacidos con el clima organizacional son quienes tienen de 15 a 29 afios de labores. En
cuanto a la correlacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral fue significativa,
(0,523; p < 0,001); concluyendo que la percepcién de un buen clima organizacional se

relaciona a mayor satisfaccion laboral (18).

Plascencia AR, et al. (México — 2016), en su estudio llamado “Satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de una instituciéon publica de Jalisco, México” tuvieron la finalidad
de determinar el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras segun sus caracteristicas
sociolaborales, para lo cual, plantearon una investigacion de tipo descriptivo y transversal
realizado en 100 enfermeros, a quienes se les aplicd el Test de Motivacion y Satisfaccion
Laboral. Entre los resultados que encontraron fue que la media de la edad fue 44 afos
(£10,1), el tiempo de servicios fue de 20 afios (+10,4), las dimensiones motivacion y
satisfaccion laboral fueron nivel alto para el 12% y 13%, respectivamente, medio para el
86% en ambas dimensiones, y bajo para el 2% y 1%, respectivamente; mientras que, la
dimensién jerarquia tuvo nivel alto para el 50%, medio en el 42% y bajo en el 8%. Ademas,
los investigadores no observaron diferencias estadisticamente significativas entre las

variables (19).
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2.1.2.Antecedentes nacionales

Goetendia, M. (Ayacucho, Peru — 2019), realiz6 la investigacion denominada “Clima y
compromiso organizacional segun condicién y categoria laboral del personal en una
institucion educativa piloto de gestién publica” con la finalidad de establecer relacién entre
la percepcion del clima organizacional y el compromiso organizacional; dicho estudio fue
realizado en 125 trabajadores, haciendo uso del cuestionario de la percepcién del clima
organizacional basado en Litwin y Stringer que tiene las siguientes dimensiones:
responsabilidad, desafio, estandares, estructura, identidad, recompensa, conflicto,
relaciones y cooperacion. Entre los resultados que presenté fueron que el clima
organizacional, segun el régimen de contrato, el diagndstico general es de tendencia
positiva, siendo mayor en las dimensiones responsabilidad, relaciones, estructura,
recompensa, estandares y cooperacion; sin encontrar diferencia con el compromiso

organizacional (20).

Chumpitaz G y Vidalon Y. (Huancayo, Peru — 2018), realizaron la investigacion titulada
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki,
Satipo - 2017”, con la finalidad de establecer la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en 250 colaboradores, a quiénes se les aplic6 un cuestionario,
encontrando entre sus resultados que 19,6% percibia un clima organizacional bueno, 44,8%
regular, 26% malo y 9,6% pésimo; en cuanto a sus dimensiones, 32% observa una
comunicacion regular, 35,6% mala y 26,8% buena; en cuanto a la confianza, para el 46,4%
es regular, 25,2% mala y 22,8% buena; para motivacion, 44,4% piensa que es mala, 21,2%
regulary 13,2% pésima; para participacion, 31,2% manifiesta que es regular, 30,0% regular,
22% pésima y solo 16,8% buena; y, para liderazgo, 42% piensa que es regular, 28,4%
buena y 25,6% mala. Respecto a satisfaccion laboral, encontraron que del 36,8% es mala,
del 32,8% es regular, del 22% buenay del 8,4% pésima; en la dimension caracter intrinseco,
para el 32,4% fue mala, 28,8% regular y 21,2% buena; en cuanto a remuneracioén, para el
40,9% es mala, para el 27,6% regular y para el 26% buena; en relacion a promocion, para
37,2% es regular, 24% mala 'y 22% buena; en cuanto a seguridad, para el 47,6% es regular,
para el 42% buena y para el 8,8% mala; mientras que en condiciones de trabajo, para el
45,2% es regular, para el 25,6% mala, para el 23,6% buena; finalmente, manifestaron
encontrar un coeficiente de correlacion de 0,699, es decir, tienen una correlacion positiva
media, llegando a la conclusién que si existe un adecuado clima organizacional, se reflejara

una buena satisfaccion laboral en los trabajadores (21).
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Alban, R. (Lima, Peru — 2018), realiz6 la investigacion denominada “Clima organizacional
y satisfaccién laboral de los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del
Hospital Sabogal Callao - 2018”, cuya finalidad fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal profesional de enfermeria, planteando
un estudio de tipo no experimental, de corte transversal, con enfoque cuantitativo, tipo
basico y prospectivo, en 47 profesionales de enfermeria, a quienes les aplicaron dos
instrumentos elaborados por Sonia Palma, con escalas tipo Likert, una para evaluar el Clima
Organizacional compuesta por 50 items y otro para la satisfaccién laboral compuesta por
36 items, validados por la misma autora, con una confiabilidad de Alfa de Crombach de
0,960 y 0,918 respectivamente. El investigador sefial6 en sus resultados, que 63,8%
manifestaron un nivel alto de clima organizacional y el 14,0% un nivel bajo, en cuanto a sus
dimensiones obtuvo 61,7% con nivel alto de autorrealizacién y 17% nivel bajo; para
involucramiento laboral, 63,8% tiene nivel alto y 12,8% nivel bajo; para supervision 48,9%
percibia un nivel alto y 19,1% nivel bajo, en comunicacion 53,2% nivel alto y 14,9% nivel
bajo, y en condiciones laborales 55,3% tiene nivel alto y el 14,9% nivel bajo. En lo que
respecta a satisfaccion laboral, 70,21% de la poblacion en estudio tuvo nivel alto y 8,5%
nivel bajo, encontrando para las dimensiones que, 51,1% percibe un nivel alto en relacion
a las condiciones fisicas y/o laborales y 8,5% nivel bajo, el 48,9% tiene nivel alto en
beneficios laborales y/o remunerativos y 6,4% nivel bajo, en politicas administrativas 55,3%
tiene nivel alto y 8,5% nivel bajo, en relaciones sociales hubo 44,7% con nivel alto y 8,5%
con nivel bajo, en desarrollo personal 63,8% con nivel alto y 6,4% con nivel bajo, en
desempefio de tareas 53,9% tiene nivel alto y 6,4% nivel bajo y en relacién con la autoridad
59,6% tiene nivel alto y 8,5% nivel bajo. Finalmente, sefialé que existe una relacion
significativa muy alta y directamente proporcional entre las dos variables arrojando un valor
de r=0,825 (22).

Felipe G, et al. (Trujillo, Perd — 2018), en su estudio llamado “Clima organizacional y
satisfacciéon laboral en el servicio de emergencia de un hospital estatal”, tuvieron como
finalidad fue determinar la correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
el personal de emergencia de un hospital de la ciudad de Truijillo — Peru, dicho estudio fue
de corte transversal, no experimental y descriptivo — correlacional, realizado en 60
colaboradores de un Hospital, a quienes les aplicaron un cuestionario de 26 preguntas que
evalla el Clima Organizacional y otro de 16 preguntas para la variable satisfaccién laboral
elaborados por Olivares (2015). Entre los resultados que presentaron los investigadores se

encuentra el valor de 0,801 para el coeficiente de correlacion de Pearson, valor que sirvié
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de base para confirmar la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral, 1o
cual representa una relacion significativa entre ambas variables; por lo que concluyeron que
en los colaboradores del hospital estatal, existe una relacidn significativa entre las
dimensiones clima institucional, estructura, autonomia, recompensa e identidad; con el

bienestar laboral de los trabajadores de salud (23).

Chiquinta, G. (Chiclayo, Pert — 2017), en su estudio llamado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital Regional
Lambayeque - Chiclayo, 2017”, cuya finalidad fue determinar la correlacion del clima
organizacional y la satisfaccién laboral, cuyo estudio fue de tipo cuantitativo - correlacional,
aplicado en 37 enfermeras que laboran en el area de emergencia de un Hospital, a quienes
aplicaron dos cuestionarios; uno referido al Clima Organizacional - MINSA y otro sobre
Satisfaccion Laboral de Sonia Palma. El investigador encontré como resultados que el 65%
de la poblacion en estudio pertenecia al grupo etareo de 26 a 32 afios, 95% eran mujeres,
43% nombrados y 49% tenia de 3 a 4 afios laborando en la institucién; ademas, el puntaje
para clima organizacional fue 74.33 significando “por mejorar”; mientras que, la satisfaccién
laboral tuvo un valor de 133.00 equivalente a “regular”; la correlacién de las variables fue

0.73, el cual indica que existe una correlacion positiva alta (24).

2.1.3.Antecedentes locales

Cerdan, H. (Cajamarca, Peru - 2019), realiz6 la investigacion llamada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de salud del Centro de Salud
Pachacutec, Cajamarca - 2018”, cuyo objetivo fue relacionar el clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de salud que laboran en el Centro de Salud Pachacutec,
dicho estudio fue de tipo descriptivo, correlacional y de corte transversal, realizado en 50
profesionales de la salud, a quienes les aplicaron un Cuestionario de 14 preguntas, 10 en
relacion al Clima Organizacional y 4 a la Satisfaccion laboral. Entre sus resultados encontro
gue el coeficiente de correlacién de Pearson fue de 0.844 indicando que existe relacion
positiva entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el
nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), el investigador

concluy6 que hay relacién significativa entre las variables (25).

Cubas, H. (Jaén, Perl — 2018), en su investigacion denominada “Relacién entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los enfermeros en establecimientos de salud de

la ciudad de Jaén, 2018”, cuya finalidad fue relacionar la cultura organizacional y la
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satisfaccion laboral en los enfermeros de los establecimientos de salud de la ciudad de
Jaén; dicha investigacion fue de tipo descriptiva — correlacional realizada en 30 enfermeros,
a quienes les aplicaron dos cuestionarios, uno para indagar sobre la cultura organizacional
y el otro sobre Satisfaccion Laboral de José L. Melia. El investigador presentd entre sus
resultados que el tipo de clima organizacional dominante en los establecimientos de salud
era débil, expresada en la no incorporacién de politicas de reconocimiento a la buena labor,
orientacion del trabajo a los resultados mas que a los procesos, escasa promocion del
trabajo en equipo y poco interés por el desarrollo personal y profesional. Ademas, sefial6
gue el nivel de satisfaccion laboral fue baja, indicado en las dimensiones: remuneracion,
prestacion y satisfaccion intrinseca. Concluyendo que existe relacion significativa entre

cultura organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria (p< 0.05) (10).

Lezama, A. (Cajamarca, Peru — 2018), en su estudio llamado “Satisfaccion laboral de los
enfermeros del servicio de Centro Quirdrgico del Hospital Regional Docente Cajamarca,
2018” con el objetivo de analizar la satisfaccion laboral de los enfermeros del Servicio de
Centro Quirargico del Hospital Regional Docente de Cajamarca, dicha investigacion fue de
tipo bibliografico, de caracter informativo en el personal de enfermeria de Centro Quirurgico
del HRDC; sefialando como resultados que existen condiciones fisicas y/o materiales como
ambientes distribuidos inadecuadamente; beneficios laborales y remunerativos como
honorarios que no cumplen las expectativas personales; politicas mal administradas;
relaciones interpersonales como existencia de conflictos y enfrentamientos entre
enfermeras, falta de solidaridad; y relacion con la autoridad como la no aceptacién de
sugerencias, priorizan indicadores y no la satisfaccion laboral; que generen insatisfaccion
laboral en el personal de enfermeria del servicio de centro quirdrgico; y existe desarrollo
personal como desarrollarse personalmente y sentirse realizado profesionalmente; y
desempefio de tareas como contribuir y mejorar la salud de las personas, sentirse Uutil
colaborando con la salud que generen satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del

servicio de centro quirdrgico (11).
2.2. Bases tedricas

2.2.1.Clima organizacional

Palma Carrillo (2000), indica que se trata de “las peculiaridades del ambiente de labores

observadas directa o indirectamente por las personas que interaccionan en un determinado

21



lugar, tiempo y espacio” (28); asi también, Marchant (2002), sefiala que “se trata del

ambiente psicosocial en el que se despliegan los integrantes de una organizacion” (29).

Por lo tanto, se define como Clima organizacional al conjunto de cualidades del ambiente
de trabajo, percibidas directamente o indirectamente por el personal que se admite son un

impulso que penetra en la conducta del trabajador (1996) (21).

2.2.1.1. Teorias del clima organizacional:

a. Teoria de Maslow

La teoria de Maslow (1943), citada por Robbins (2014) indica que cada persona existe una
jerarquia de cinco necesidades, las cuales son la motivacion de ellas, planteando que cada
nivel en la jerarquia de necesidades se debe satisfacer en forma sustancial antes de que la
siguiente necesidad se vuelva dominante, es decir satisfacer las necesidades en forma
escalonada. Los individuos ascienden a un nivel a la vez en la jerarquia de necesidades.
Las clasificd en orden inferior y superior, las de indole inferior se satisfacen en orden externa

principalmente y las de orden superior en forma interna (28).
Estas necesidades son las siguientes:

- Necesidades fisiologicas, como alimentarse, beber liquidos, contar con un refugio,
sentirse sexualmente satisfecho.

- Necesidades de seguridad, como seguridad y proteccion contra dafos fisicos y
emocionales.

- Necesidades sociales, como afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

- Necesidades de estima, como respeto a si mismo, autonomia, el logro, status,
reconocimiento y atencion.

- Necesidades de autorrealizacion, como crecer y alcanzar su potencial y satisfaccion
personal, impulso de convertirse en aquello que uno sea capaz de ser (28).

b. Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) instaura que la conducta de los
empleados depende claramente de la actuacion administrativa y las circunstancias
organizacionales que distinguen, por lo tanto, se afirma que la asociacién estara explicita
por el conocimiento del clima organizacional, relacionado a las medidas coligadas al

contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la vision jerarquica
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gue cada persona tiene en la organizacién, el estipendio que recibe, la personalidad,

actitudes, nivel de satisfaccion, su percepcion de los superiores, etc. (29)

Esta teoria se caracteriza por ser diligente y explicita, promoviendo la generacién de un
clima laborar donde participen todos sus integrantes, para facilitar la eficacia y eficiencia

individual y organizacional, de acuerdo con las teorias contemporaneas de motivacion (29).

Likert propuso una teoria de andlisis y diagndstico del sistema organizacional basado en
una trilogia de variables causales, intermedias y finales que componen las dimensiones y

tipos de climas existentes en las organizaciones, estas son:

Variables Causales: son autbnomas, sirven para determinar si la organizacion progresay
consigue efectos favorables. Estas pueden ser la estructura organizativa y administrativa,

las decisiones, competencias y actitudes.

Variables Intermedias: Evalldan la organizacion de forma interna, es decir mide la

motivacién, rendimiento, comunicacién y capacidad de decidir dentro de la empresa.

Variables Finales: son producto de las variables causales e intermedias, se encargan de
determinar los efectos conseguidos por la organizacién, como: productividad, ganancia y
pérdida (29).

La interaccion de estas variables produce los diferentes tipos de clima organizacional, asi

como de cuatro sistemas:

Clima Autoritario Explotador: Sistema |, se caracteriza por usar amenazas,

ocasionalmente recompensas.

Clima Autoritario Paternalista: Sistema ll, utiliza recompensas y castigos como fuentes

de motivacion.

Clima Participativo Consultivo: Sistema lll, se satisfacen necesidades de prestigio y

autoestima utilizando recompensas y castigos solo ocasionalmente.

Clima de Participacion en grupos: la motivacion de los empleados se da por su

participacién y por establecer los objetivos de rendimiento (29).
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2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

Estas caracteristicas se basan en el ambiente en que cada organizacion realiza sus labores,

las cuales son:

- Relativa permanencia, sin que esto signifique que no se puedan realizar cambios segun
determinadas circunstancias.

- El ambiente influira determinantemente en la conducta de cada integrante de la
organizacion.

- También influye en el nivel de responsabilidad que cada individuo tiene con la

organizacién (9).
2.2.1.3. Dimensiones:

Existen mdltiples autores que sefialan diferentes dimensiones relacionadas al clima

organizacional, entre ellos se sefiala a Sonia Palma, quien menciona a las siguientes:

- Autorrealizacién: Se refiere a la apreciacion que tiene el colaborador con respecto a
las posibilidades de que su medio laboral le favorezca a su desarrollo y crecimiento
profesional y personal.

- Involucramiento laboral: Se refiere a la identificacion del colaborador con su
organizacion, compromiso con las metas y valores de la misma para el ofrecimiento de
un buen servicio.

- Supervision: Se refiere al grado de desemperio y desarrollo diario de cada colaborador
bajo la mirada de supervisores que orientan y ayudan a ejecutar las actividades,
mejorando la produccion y calidad de servicios.

- Comunicacion: Se refiere al nivel de conexion de la informacion en la organizacion,
debiendo ser ésta con fluidez, celeridad, coherencia y precision; la cual servira para un
buen funcionamiento y relacién con los demas.

- Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento que brinda la organizacién al
proveer los elementos necesarios para la ejecucion de las labores encomendadas y para
facilitar un buen desempefio en la misma, estos materiales puede ser tanto materiales

como econdmicos (30).

2.2.1.4. Importancia:
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El estudio del clima organizacional es importante porque facilitara entender claramente la
percepcién de los integrantes de la organizacion en relacién a su trabajo y las condiciones
en las que realizan sus labores, ya que el clima organizacional repercute en el
comportamiento dentro del sistema y en forma individual; de esta manera, facilitara
reconocer las necesidades requeridas para la elaboracion de planes que busquen mejorar

la productividad del potencial humano (9).

2.2.2. Satisfacciéon laboral

2.2.2.1. Definicion:

En relacion a la definicion de satisfaccion laboral, Aguado (1988) la concibe como el
producto de los pensamientos y percepciones de los individuos en base al sueldo que
reciben, la vigilancia, el valor a su trabajo, las oportunidades de escala y mejora de
condiciones, etc., que se asocian a caracteristicas como la edad, la salud, entre otras

acciones de indole laboral, politico y social (31).

Zelada Rosales V. (2017), reconoce el verdadero valor de los trabajadores de una
organizacion, rescatando sus necesidades, sus esperanzas, sus discernimientos y sus
criterios, asi como, la interaccion de todas estas variables que influyen en la percepcién de
satisfaccién o insatisfaccion en el trabajo”. También menciona que existen algunos fatores
que influyen en las actitudes de cada trabajador, siendo: las actividades propiamente
dichas, el salario, las condiciones de trabajo, las motivaciones y/o oportunidades de mejorar
y desarrollo profesional, las politicas de la empresa, el vinculo con los compafieros y los

superiores, y finalmente, los sindicatos” (32).

Tomando en cuenta lo sefialado por diverso autores, la Satisfaccién Laboral se define como
la actitud del trabajador frente a su propio empleo, dicha actitud esta basada en las
creencias y valores propias y en las del grupo de trabajo. Estas actitudes se forman en base
a las condiciones que tiene el trabajador en su puesto, y las compara con la percepcion de
lo que esperaba o deseaba; también, implica las experiencias emocionales producidas

durante el desarrollo de su trabajo (32)
2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Para las dimensiones de la satisfaccion laboral, también se tomaran en cuenta las Sonia

Palma (2004) (26), las que menciona a las siguientes:
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Condiciones fisicas y/o materiales: Se refiere a los elementos materiales, de
infraestructura, ambientes, etc. Donde los trabajadores desempefian sus labores.
Beneficios laborales y/o remunerativos: Se refiere a los elementos como incentivos,
beneficios o bonos adicionales que un colaborador recibe por el desempefio que tienen.
Politicas administrativas: Se refiere a las normas y reglas establecidas en la
organizacién y sobre las cuales cada colaborador esta en la obligacion de cumplirlas,
también incluye a los acuerdos y lineamientos de la organizacion.

Relaciones sociales: Se refiere al grado de interaccion entre los miembros de la
organizacion.

Desarrollo personal: Se refiere al aporte que el mismo trabajo produce en el incremento
y crecimiento personal de cada uno de los colaboradores.

Desempefio de tareas: Se refiere a la valoracién que el colaborador le brinda al
desempeiio de sus tareas funciones diarias realizadas en su trabajo.

Relacion con la autoridad: Se refiere a la evaluacién subjetiva y valorativa de los

colaboradores con relacion al jefe y a las tareas que se le asignan durante el dia (38).

2.2.2.3. Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante para las organizaciones puesto que mantiene varios
niveles de influencia que ejerce en la productividad, en la satisfaccion del cliente externo y
del cliente interno, en el comportamiento, involucramiento de los colaboradores, en la

participacién y compromiso que se adopte, dentro de las organizaciones.

Asi también, la satisfaccion laboral es un excelente medidor de clima laboral. Medir
constantemente esta variable facilita descubrir dificultades a tiempo, advirtiendo posibles

sucesos que perturben delicadamente a la planilla 'y a la empresa (39).

2.3. Hipdtesis de investigacion

Existe correlacién positiva y significativa entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

en el personal de salud del Hospital de Atencién General Celendin, 2022.

2.4. Variables de estudio

- Variable 1: Clima organizacional.

- Variable 2: Satisfaccion laboral.
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2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual
. ) _ Bajo (10 — 23 pts) Preguntas 1-6-
Variable 1: dcalraCtE_”St'cas Autorrealizacion Medio (24 — 36 pts) 11-16-21-26-31-
. el ambiente Alto (27 — 50 pts) 36-41-46
Clima laboral,

organizacional

captadas por los
trabajadores, las
cuales influye en
el
comportamiento
de cada
trabajador

( Martos J ).

Involucramiento
laboral

Bajo (10 — 23 pts)
Medio (24 — 36 pts)
Alto (27 — 50 pts)

Preguntas 2-7-
12-17-22-27-32-
37-42-47

Supervision

Bajo (10 — 23 pts)
Medio (24 — 36 pts)
Alto (27 — 50 pts)

Preguntas 3-8-
13-18-23-28-33-
38-43-48

Comunicacion

Bajo (10 — 23 pts)
Medio (24 — 36 pts)
Alto (27 — 50 pts)

Preguntas 4-9-
14-19-24-29-34-
39-44-49

Bajo (10 — 23 pts)

Preguntas 5-10-

Condiciones Medio (24 — 36 pts)
15-20-25-30-35-
laborales Alto (27 — 50 pts) 40-45-50
Variable 2: Hace referencia | condiciones Bajo (5-11pts) Prequntas: 1
Satisfaccion a la actitud de fisicas y/o Medio (12-18pts) o gl o .32,
laboral agrado del materiales Alto  (19-25pts) PeT s
trabajador frente B e Bai (4-9p1s)
i eneficios ajo -9pts .
a su propio ¢
empleo, dicha laborales y/o Medio (10-14pts) Pregtiztazsz. 2,7,
actitud esta remunerativos Alto  (15-20pts) '
fundada en las . Bajo (5-11pts) _
creencias y Pollt!c_as ' Medio (12-18pts) Preguntas: 8,
; administrativas 15, 17, 23, 33
valores propias Alto  (19-25pts)
y en las del Bai 4-9pt
grupo de trabajo | Relaciones M &gp 1(0'12 S) Preguntas: 3, 9,
Pizarro J) sociales edio (10-14pts) 16, 24
( : Alto  (15-20pts ’
Bajo (6-13pts) Preguntas: 4,
D;S’S"’c‘)rr':g'l'o Medio (14-22pts) 10, 18, 25, 29,
P Alto  (23-30pts) 34
o Bajo (6-13pts) Preguntas: 5,
gf:g;“peno de Medio (14-22pts) 11, 19, 26, 30,
Alto  (23-30pts) 35
. Bajo (6-13pts) Preguntas: 6,
Sft'gﬁ:j";dcon la Medio (14-22pts) 12, 20, 27, 31,
Alto  (23-30pts) 36
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CAPITULO III

DISENO METODOLOGICO

3.1. Disefio y tipo de estudio

La presente investigacion fue de disefio cuantitativo, de tipo correlacional y transversal.
Cuantitativo: Porque los datos se expresan en nimeros.

Correlacional: Porque se determind el grado de relacion entre dos 0 méas variables,

planteando y colocandose a prueba una hipotesis (40).
Transversal: Porque las variables se midieron en una sola ocasion (40).

3.2. Poblacién

La poblaciéon estuvo conformada por todo el personal de salud, siento un total de 60

personas.

3.3. Muestra

No se calculé una muestra, se trabaj6 con toda la poblacion de 60 personas.

3.4. Criterios de inclusién y exclusién

Entre los criterios de inclusién se tuvo en cuenta

- Personal de salud que se encuentre laborando de 6 meses a mas.

- Personal de salud que firme el consentimiento informado.
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3.5. Unidad de anélisis

La unidad de analisis estuvo representada por cada una de las personas que labora en el

Hospital de Atencion General de Celendin, durante el afio 2022.

3.6. Técnicay procedimientos de recoleccion de datos

El proceso de recoleccion de datos inicio solicitando permiso a través de documento escrito
al director del Hospital de Atencion General Celendin, una vez brindada la autorizacion
pertinente se procedié a informar a los trabajadores de salud sobre el consentimiento

informado y los objetivos de dicha investigacion.

La técnica para la recoleccién de datos fue la encuesta; ya que, se hizo entrega del
instrumento a cada trabajador de salud para que sea llenada personalmente, con la

finalidad de obtener los datos necesarios para lograr los objetivos de la investigacion.

Finalmente, se realiz0 la sistematizacion de los datos recolectados para su posterior analisis

a través de tablas estadisticas.

3.7. Instrumento de recoleccién de datos

Se aplico: la Escala de “Clima organizacional” y la “Escala de Satisfaccion Laboral”, ambas
elaboradas por Sonia Palma Carrillo, quien hace uso de esta escala Likert para medir las
variables. (32).

La escala de Likert es una forma de medicion de diferentes variables de forma cuantitativa

para ver valores como: Muy de acuerdo, de acuerdo, mediana mente en desacuerdo,

desacuerdo.

Factor que evalta Preguntas correspondientes al 1° instrumento
Autorrealizacion 1-6-11-16-21-26-31-36-41-46

Involucramiento laboral 2-7-12-17-22-27-32-37-42-47

Supervision 3-8-13-18-23-28-33-38-43-48

Comunicacion 4-9-14-19-24-29-34-39-44-49

Condiciones laborales 5-10-15-20-25-30-35-40-45-50

Mientras que las respuestas se puntiian segun la escala Likert de la siguiente manera:
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Escala de respuestas de cada prequnta del instrumento (Anexo 1):

Ninguno o nunca

Mucho

Poco

(1)
(4)

Todo o siempre

(2)
(5)

Regular o Algo

(3)

La puntuacion global de la escala de clima organizacional, brinda tres niveles, de igual forma

los baremos para cada una de las dimensiones consideradas para clima organizacional

(32), siendo de la siguiente forma:

Clima
) o o Involucramiento o o Condiciones
Nivel | Organizacional | Autorrealizacion Supervision | Comunicacion
laboral laborales
Global
Bajo |50-116 10-23 10-23 10-23 10-23 10-23
Medio | 117 — 183 24 - 36 24 - 36 24 — 36 24 - 36 24 — 36
Alto 184 — 250 37-50 37-50 37 -50 37-50 37 -50

La segunda Escala, se trata de otro instrumento con la técnica de Likert que evalla 7

dimensiones de la satisfaccién laboral, siendo un total de 36 preguntas, de las cuales los

puntajes altos significan satisfaccion frente al trabajo y los puntajes bajos una insatisfaccién

laboral; para ello se consideran las siguientes dimensiones:

31




Factor que evalla Preguntas correspondientes al 2° instrumento

Condiciones fisicas y/o materiales 1,13, 21,28, 32
Beneficios Laborales y/o Remunerativos 2,7,14, 22
Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33
Relaciones Sociales 3,9, 16, 24

Desarrollo personal 4,10, 18, 25, 29, 34

Desemperio de Tareas 5,11, 19, 26, 30, 35
Relacion con la autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36
Asi también, se considera los siguientes puntajes para las preguntas positivas

(1,3,4,5,6,9,10, 11, 12, 13, 14, 18, 20, 21, 22, 24, 25, 27, 28, 29, 30, 32, 34, 35, 36):

Escala de respuestas de cada prequnta del instrumento (Anexo 1):

TA: Totalmente de acuerdo A: De acuerdo

(5) (4)

D: En desacuerdo

(2)

I: Indeciso

(3)

TD: Totalmente en desacuerdo

(1)

En el caso de items negativos (2, 7, 8, 15, 16, 17, 19, 23, 26, 31, 33), se invirtid la puntuacion

antes de realizar la sumatoria total y por dimensiones.

La puntuacion global de la escala de satisfaccion laboral, brinda tres niveles, de igual forma
los baremos para cada una de las dimensiones consideradas para satisfaccion laboral (32),

siendo de la siguiente forma:

Satisfaccion | Condiciones Beneficios " Relaciones | Desarrollo Relacion
] ) Politicas ] Desempefio
Nivel laboral fisicas y/o laborales y/o o ] sociales personal con la
) ) administrativas de tareas )
global materiales remunerativas autoridad
Bajo 36 -83 5-11 4-9 5-11 4-9 6-13 6-13 6-13
Medio | 84 — 131 12-18 10-14 12-18 10-14 14 - 22 14 - 22 14 - 22
Alto 132 -180 19-25 15-20 19-25 15-20 23-30 23-30 23-30

32




Finalmente la validacién de instrumentos realizados por la Psicéloga Sonia Palma Catrrillo,
sefala un nivel de confiabilidad muy alta para Clima Organizacional (Alfa de Cronbach =
0.960) y para Satisfaccion laboral (Alfa de Cronbach = 0.918) (32).

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Una vez recolectada la informacién manualmente se procedié a la tabulacion electrénica de
los datos; posteriormente se elabord los cuadros estadisticos pertinentes a través del
Programa Estadistico SPSS v.26.

El analisis de los datos se presenta en el informe a través de frecuencias absolutas y
relativas que describen las variables cualitativas y ordinales. Por otro lado, para determinar
la asociacion entre las variables clima organizacional y satisfaccién laboral se utilizé la
prueba estadistica chi cuadrado, considerando los niveles de cada variable, para lo que se

tuvo en cuenta, un valor de significancia de 95% y un margen de error 0.5.

Asimismo, teniendo en cuenta que las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
se obtuvieron inicialmente mediante un puntaje (variables cuantitativas), se midi6 el grado
de relacion entre ambas, haciendo uso de la estadistica paramétrica, a través de la
Correlaciéon de Spearman pues, se sabe que los datos se obtuvieron de observaciones
independientes, ademas, son numéricas o de razén, asi también, se comprobo mediante la
prueba de Kolmogorov — Smirnov que la distribucién de los datos de la variable dependiente

no es normal (p=0,003); ademas que, las varianzas tampoco son homogéneas (p=0,000).
En ese sentido, el resultado de correlacién se analiz6 segun los siguientes parametros:

1: Correlacion perfecta positiva 0: Correlacién nula

De 1 a 0.5: Correlacién fuerte positiva De — 0.5 a -1: Correlacion fuerte negativa

De 0.49 a 0.3: Corr. moderada positiva De - 0.3 a - 0.49: Corr. moderada negativa

> 0 a 0.29: Correlacion débil positiva <0a-0.29: Correlacion débil negativa (42).

3.9. Consideraciones éticas

Consentimiento informado: Se tuvo en cuenta en todo momento el deseo e interés de los
profesionales encuestados para querer ser parte de la presente investigacion, asimismo se
solicité su autorizacion de forma escrita a través de la firma y huella del consentimiento

informado.
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Confidencialidad: Se garantiz6 la privacidad de la persona a la que se le realizé la
encuesta, ya que fue de manera anonima, respetando sus opiniones, cultura, creencias y

principalmente respetando los derechos de los sujetos de estudio.

Veracidad: Se garantizd respetar en todo momento de la investigacion los datos
encontrados, respetando las opiniones y la confianza de los encuestados, sin alterarlos ni

manipularlos.

3.10. Dificultades y limitaciones para el estudio

Se tuvo como dificultad el contexto de la pandemia, la cual, generd gue no se tenga acceso
continuo al establecimiento; sin embargo, se logré concretar las reuniones con cada uno
del personal de salud que labora en el Hospital de Atencion General Celendin, durante el

2022, de forma individualizada.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4. Caracterizacion sociodemogréafica y laboral del personal de salud.

Tabla 1. Caracteristicas sociodemogréficas y laborales del personal de salud del
Hospital de Atencion General Celendin, 2022.

Edad ne %
De 21 a 30 afios 16 26,7
De 31 a 40 afios 20 33,3
De 41 a 50 afios 20 33,3
De 51 a 60 afios 2 3,3
Mayor a 60 afos 2 3,3
Sexo n°e %
Masculino 12 20,0
Femenino 48 80,0
Profesién ne %
Médico 7 11,7
Enfermera 20 33,3
Obstetra 11 18,3
Técnico de enfermeria 10 16,7
Laboratorista 3 5,0
Psicologo 2 3,3
Biomédico 1 1,7
Quimico farmacéutico 5 8,3
Bidloga 1 1,7
Tiempo de servicio ne %
Menos de 5 afios 18 30,0
De 5 a 10 afios 19 31,7
Mas de 10 afios 23 38,3
Condicién contractual ne %
Nombrado 25 41,7
CAS regular 33 55,0
CAS COVID 2 3,3
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos
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En la tabla 1 se observa que la mayor parte del personal de salud pertenece al grupo etareo
de 31 a 50 afios (66,6%); seguido de quienes tienen de 21 a 30 afios (26,7%), y en menor
proporcion los mayores de 51 afios (6,6%). Este resultado difieren con los de Chiquinta, G.,
quien sefal6 que 65% del personal de salud pertenecia al grupo etareo de 26 a 32 afios
(24); mientras que Plascencia, AR., et al., sefialaron que los trabajadores tenian una edad
promedio de 44 (+/-10) afios (19).

Algunos estudios sefialan que conforme aumenta la edad, especialmente entre los 40 a 59
afios, se evidencia un clima organizacional mediado por la satisfaccion laboral de forma

directa y positiva, repercutiendo en la satisfaccion por la vida de los trabajadores (43).

En ese sentido, teniendo una mayoria poblacional ente los 31 a 50 afios se debe esperar
gue manifiesten mayor satisfaccion laboral en comparacion a aquellos trabajadores mas
jovenes, pues, probablemente, al tener mayor madurez alcanzada por la edad cronoldgica,
las personas desarrollan mejores capacidades para el manejo de conflictos a nivel de las
relaciones laborales, siendo de mayor beneficio para la institucion, pues mejorara la

productividad y atencién en el establecimiento de salud.

Asi también, lo mencionado en el parrafo anterior puede asociarse con que las mujeres de
mayor edad, al tener un mejor manejo del clima organizacional, pueden demostrar mayor
satisfaccion, puesto que estan ejerciendo y aplicando sus aprendizajes a lo largo de su
etapa profesional y laboral; ademas, estan cumpliendo los ciclos y metas profesionales y
personales que se han ido planteando a lo largo de su vida, siendo un motivo de

complacencia para cada trabajador que va alcanzado sus metas.

Asi también, 80% son de sexo femenino y 20% de sexo masculino. En relacion al género,
Chiquinta, G., mencion6 en su investigacion resultados similares, ya que 95% de
trabajadores de salud eran mujeres (24). Sanchez, et al., seflalaron que las mujeres
manifiestan mayores niveles de satisfaccion laboral que los hombres (44). De igual forma,
Clark, atribuye los mayores niveles de satisfaccion laboral en las mujeres a las menores
expectativas que presentan hacia su empleo, a diferencia de los varones, cuyas

expectativas son mas exigentes (45).

Sin embargo, el analisis de género relacionado al clima organizacional, se evidencia que

las mujeres, en muchas ocasiones, tienen una percepcién opuesta a los varones, ya que
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no perciben equidad en el acceso a oportunidades, tampoco a los cargos de

responsabilidad o de poder, promociones, puestos e ingresos salariales (46).

El género de los trabajadores de la salud del Hospital es predominado por el femenino, lo
cual, en base a los antecedentes, se puede inferir que pueden existir condiciones de trabajo
gue podrian afectar principalmente a las mujeres, debiendo considerarse esta condicién
incluso al momento de plantear politicas y/o reglas de trabajo a nivel interno, que promueva

la equidad de oportunidades.

Por otro lado, 33,3% son enfermeras, 18,3% son obstetras, 16,7% son técnicos de
enfermeria, seguidos de 11,7% de personal médico. Al respecto, Angel, EM., et al.,
sefalaron en su estudio, que el clima organizacional fue percibido con necesidad de mejorar
para el 32,4% de médicos de su investigacién, de igual forma para el 27,9% de enfermeras,
para el 72,7% del personal de servicios béasicos, para el 73,2% de asistentes médicos y

para el 89,6% de administrativos (16).

Cada profesion de salud tiene diferentes objetivos, funciones y necesidades, por lo que, la
satisfaccion laboral estara dada en funcion a la respuesta que cada uno obtenga de la
institucion de salud, también se observara la influencia de parametros como la relaciéon con
las autoridades, el sistema de salud que facilita las condiciones para ejercer una atencién

de salud de calidad, bajo el perfil de cada profesion.

Referente al tiempo de servicio, el 38,3% tiene mas de 10 afios de servicio, seguido de
31,7%; con 5 a 10 afios de servicio, y 30% con menos de 5 afios. Estos resultados difieren
de Plascencia, quien sefiala en su estudio, que los trabajadores de salud tienen una
antigiiedad en promedio de 20 afios (+/- 10,4) (19); mientras que, Chiquinta, G., indica que

el 49% de su poblacién tenia de 3 a 4 afios laborando en su institucion (24).

Asimismo, se debe tener en cuenta que, Montoya, P., et al., manifestaron que el personal
cuyo tiempo de servicios oscila entre 15 a 29 aflos manifestaba mayor satisfaccién laboral
y percibia un nivel de clima organizacional mas alto en comparacion a quienes tenia menor

tiempo de trabajo (18).

Pues, si bien es cierto, se puede afirmar que quienes tienen mayor tiempo de servicio
desarrollan mayores sentimientos de apego hacia su institucién, y por ende, terminaran

demostrando mayor satisfaccion laboral; también, existe la otra cara de la moneda, pues
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pueden percibir que conforme aumentan los afios de trabajo, sus actividades se vuelven

rutinarias, provocando que no se sientan desarrollados en su organizacion.

En cuanto a la condicion contractual, 55% son contratados bajo la modalidad de CAS
regular, 41,7% son nombrados y 3,3% tienen contrato CAS COVID. Resultados similares
mostré Chiquinta, G., al encontrar que 43% de su poblacion era personal de salud
nombrado (24). Goetendia, M. sefial6 que los trabajadores nombrados tienen un clima

organizacional con tendencia positiva (20),

La condicion contractual es un factor importante tanto para el clima organizacional, como
para la satisfaccién laboral del trabajador; pues, involucra parte de las dimensiones de
ambos, siendo en la primera las condiciones laborales; y en la segunda, los beneficios
laborales y/o remunerativos. El personal de salud sentird mayor satisfaccion con su trabajo
si percibe una remuneracién justa y la valorizacion de su persona como parte de la
organizacion, viéndose todo aquello reflejado en la condicién contractual que mantenga con

la institucion.

38



4.1. Clima organizacional del personal de salud

Tabla 2. Dimensiones del clima organizacional entre el personal de salud del

Hospital de Atencién General Celendin, 2022.

Autorrealizacion n° %
Bajo 10 16,7
Medio 43 71,7
Alto 7 11,7
Involucramiento laboral n° %
Bajo 2 3,3
Medio 38 63,3
Alto 20 33,3
Supervision ne° %
Bajo 7 11,7
Medio 42 70,0
Alto 11 18,3
Comunicacion n° %
Bajo 6 10,0
Medio 48 80,0
Alto 6 10,0
Condiciones laborales n° %
Bajo 1 1,7
Medio 51 85,0
Alto 8 13,3
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos

En la tabla 2, se muestra las dimensiones del clima organizacional, siendo la
autorrealizacion, donde 71,7% refiere un nivel medio, 16,7% nivel bajo, y 11,7% nivel alto.
Este resultado no coincide con los estudios realizados por Alban, R., quien sefialé que
61,7% del personal de salud manifestd un nivel alto de autorrealizacién y 17% nivel bajo
(22).

Teniendo en cuenta que, la autorrealizacion se refiere a la percepcion de cada trabajador

de salud acerca de la oportunidad que tiene de continuar desarrollandose y progresar
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dentro de la institucién, asi como de manera personal (47), se puede sefalar que, la mayor
parte del personal del Hospital de Celendin no percibe esta dimension de forma éptima,
pudiendo generar incomodidad y afectando el desempefio laboral de cada uno, puesto que

ven frustrados sus anhelos de progresar laboralmente en su organizacion.

En la segunda dimension, involucramiento laboral, 63,3% percibe un nivel medio, 33,3%
nivel alto y 3,3% nivel bajo. Este resultado tampoco coincide con la investigacion
desarrollada por Alban, R., quien encontré que 63,8% del personal de salud tiene nivel alto

de involucramiento laboral y 12,8% nivel bajo (22).

Se debe recordar que el involucramiento laboral se asocia con la identificacion de los
empleados con las metas de la institucion y los procesos que realiza para el desarrollo de
cada establecimiento (48). Por lo que, un gran porcentaje de trabajadores de salud, no
muestran una identificaciébn concreta con las necesidades de la institucion, esto provocara
gue no se logre los objetivos trazados y que exista dificultades en el desarrollo de sus
actividades, pues probablemente no conozcan adecuadamente el propésito de cada una

de ellas.

En cuanto a la dimension supervision, la tercera dimension del clima organizacional, 70%
percibe un nivel medio, 18,3% alto y 11,7% bajo. En relacion a estos resultados, Alban, R.,
tampoco muestra similitudes, pues encontré que 48,9% del personal de salud percibia un

nivel alto de supervision y 19,1% nivel bajo (22).

Al respecto, Castro y Espinoza sefalaron que el nivel de supervision que realizan los
directivos de una institucion es evaluada en base a la relacion de apoyo percibida por parte
de los trabajadores, asi como la orientacion que puedan recibir para el desempefio diario
(48). En ese sentido, al igual que en las otras dimensiones del clima organizacional, el
personal de Salud del Hospital de Atencién General Celendin percibe un nivel medio de
supervision, es decir que no siente el acompafiamiento u orientacion necesaria en las
actividades encomendadas, lo que podria provocar dificultades, o incluso errores en el

desarrollo de las funciones, afectando la calidad de atencién final.

En cuanto a la dimensién comunicacién, 80% del personal de salud refirié un nivel medio,
10% alto y 10% bajo. Estos resultados difieren de Alban, R., quien indicoé que 53,2% tuvo

un nivel alto de autorrealizacion y 14,9% nivel bajo (22).

Castro y Espinoza, citan a Urbina y Monteza, quienes mencionan que la comunicacion es

el discernimiento del nivel de facilidad, velocidad, claridad, coherencia y exactitud de la
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informacion brindada por la organizacion que se relaciona con el funcionamiento interno,
asi como la atencién y/o productividad requerida y brindada, teniendo claro los procesos
(48). En relacién a ello, el personal de salud del Hospital de Atencién General Celendin no
manifiesta una buena comunicacion, sin embargo, tampoco sefiala ser mala para la mayoria
de trabajadores; lo que conlleva a pensar, que es necesario fortalecer el nivel de
comunicacion interna en el personal de la institucion de salud, porque es otra de las
dimensiones del clima organizacional, que al no ser lo suficientemente buena, puede
provocar errores 0 consecuencias que afecten la calidad de atencién, y, peor aun, la salud

de la poblacion.

En la dltima dimension del clima organizacional, condiciones laborales, 85% perciben un
nivel medio, 13,3% nivel alto y 1,7% nivel bajo. Difiriendo estos resultados con los de Alban,
R., quien encontr6 que 55,3% del personal de salud manifest6 un nivel alto de condiciones

laborales y 14,9% nivel bajo (22).

Gonzalo, M., sefala que la dimensién condiciones laborales se refiere al reconocimiento de
los trabajadores en relacién a si la institucion provee los elementos necesarios para la
ejecucion de sus funciones; involucrandose temas como el sueldo en comparacién con
otras instituciones y la disposicion de materiales necesarios para la realizacion de las

actividades encomendadas (47).

Esta dimension también debe mejorarse, pues, los trabajadores de salud tampoco la
perciben en Gptimas condiciones, sino en un nivel medio; por lo que, deben realizar las
acciones requeridas para optimizar dichas condiciones, que favorezca no solo el clima
organizacional de la institucion, sino el involucramiento del personal para satisfacer las

necesidades de salud de la poblacion, y asi lograr las metas trazadas de la institucion.

Cubas, H., sefial6 en su estudio que el tipo de clima organizacional suele ser débil en los
establecimientos de salud, la cual, se expresa en la no incorporacién de politicas de
reconocimiento de la buena labor, orientacién del trabajo a los resultados mas que a los
procesos, escasa promocion del trabajo en equipo y poco interés por el desarrollo personal
y profesional (10).

Asi también, en el presente estudio se evidencia que las dimensiones del clima
organizacional que fueron percibidas por el personal de salud como mas bajas son
autorrealizacion (16,7%), supervision (11,7%) y comunicacion (10%); coincidiendo en cierta

medida con lo sefialado por Cubas.
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En general, cada una de las dimensiones poseen una calificacién en nivel medio, reflejando
los aspectos que se encuentran por mejorar en el clima organizacional de los trabajadores
de salud, que de no hacerse, podra convertirse en aspectos negativos que afecte la calidad
de atencién del establecimiento, siendo los mas afectados la poblacién que acude a solicitar

atencioén de los servicios de salud.

42



Tabla 3. Clima organizacional percibido por el personal de salud del Hospital de

Atencion General Celendin, 2022.

Clima organizacional global ne %
Bajo 4 6,7
Medio 50 83,3
Alto 6 10,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos

En la tabla 3, se evidencia que la mayor parte del personal de salud percibe un clima
organizacional medio con 83,3%, 10% refiere alto y solo 6,7% bajo. Los resultados difieren
con Del Angel, EM., et al., quienes encontraron en su estudio que 56% manifestaba un
clima organizacional por mejorar y 40,7% registr6 ser satisfactorio (16). De igual forma, no
coinciden con Montoya, P., et al., puesto que encontraron que el 80% manifesté un alto

nivel de clima organizacional (18).

Chumpitaz, G y Vidalon Y, mostraron en su estudio que 19,6% percibia un clima
organizacional bueno, 44,8% regular, 26% malo y 9,6% pésimo (21); en cambio, Alban, R.,
encontré que 63,8% manifestd un clima organizacional alto y 14% nivel bajo (22), no

coincidiendo tampoco con los presentes resultados.

Al respecto, la gran mayoria del personal de salud percibe un clima organizacional medio,
siendo un bajo porcentaje los que refieren nivel bajo; sin embargo, por lo que, se debe
identificar los principales factores que son evaluados pobremente, con la finalidad de
mejorar cada aspecto. Por otro lado, identificar que el clima laboral percibido no es el 6ptimo
significa la existencia de carencias, desigualdades o condiciones desfavorables en el

trabajo para este personal.

Elgegren U., menciona que el clima organizacional de un establecimiento de salud permite
el crecimiento de la institucion a través de la mejora de la calidad de los servicios que brinda,
porque, favorece la dinamizacion de los procesos, el trabajo en equipo, tan necesario en la
resolucion de emergencias y urgencias, fortalece las capacidades del personal para
solucionar conflictos, mejora la comunicacion entre trabajadores y robustece el liderazgo

de todos los trabajadores (49).
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En ese sentido, es importante realizar un seguimiento continuo del clima organizacional en
el establecimiento de salud, para identificar las principales debilidades que se tiene que

mejorar, en beneficio de la progreso de la calidad de atencion de los servicios de salud.

En el area de salud, es importante mejorar el clima organizacional entre los trabajadores,
pues optimizara el trabajo en equipo tan necesario en la atencion integral de salud de cada

individuo, asi como la productividad y el trato humanitario al paciente.
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4.2.Satisfaccion del personal de salud

Tabla 4. Dimensiones de la satisfacciéon laboral del personal de salud del Hospital

de Atencion General Celendin, 2022.

Condiciones fisicas y/o materiales ne %
Bajo 2 3,3
Medio 31 51,7
Alto 27 45,0
Beneficios laborales y/o remunerativos ne %
Bajo 2 3,3
Medio 25 41,7
Alto 33 55,0
Politicas administrativas n° %
Bajo 3 5,0
Medio 28 46,7
Alto 29 48,3
Relaciones sociales n° %
Bajo 1 1,7
Medio 14 23,3
Alto 45 75,0
Desarrollo personal n° %
Bajo 0 0,0
Medio 9 15,0
Alto 51 85,0
Desempefio de tareas ne %
Bajo 0 0,0
Medio 9 15,0
Alto 51 85,0
Relacién con la autoridad ne %
Bajo 0 0,0
Medio 45 75,0
Alto 15 25,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos

45



En la tabla 4, se evidencia las dimensiones de la satisfaccion laboral del personal de salud,
encontrando que 51,7% refiere un nivel medio de satisfaccion en lo que respecta a las
condiciones fisicas y/o materiales, mientras que 45% manifiesta un nivel alto. Al respecto,
Alban, R., encontré en su poblacion que 51,1% percibe un nivel alto de satisfaccion en la

dimension condiciones fisicas y/o laborales y 8,5% tiene nivel bajo (22).

Asi también, Escalante, C., cita a Salvo, quien menciona que algunos factores como el
ruido, la iluminacidn, el aseo, la ventilacién deficiente, la temperatura inadecuada, los malos
olores, laborar con equipos y materiales defectuosos es lo que mas molesta y tensiona al

personal de salud (50).

Es por ello, que ademas del cuidado del recurso humano de los establecimientos de salud,
es necesario dotarlos de equipos y materiales que le permitan cumplir con sus funciones
satisfactoriamente, pues no solo beneficiard al personal de salud facilitandoles realizar sus
labores a través de un adecuado diagnéstico y plan de tratamiento, sino también favorecera

a los usuarios de los servicios de salud, quienes requieren de una atencion de calidad.

En la dimension beneficios laborales y/o remunerativos, 55% declara un nivel alto de
satisfaccion y 41,7% nivel medio. Este resultado tiene cierta coincidencia con los de Alban,
R., quien sefialé que 48,9% tiene nivel de satisfaccién alto en beneficios laborales y/o

remunerativos, mientras que 6,4% nivel bajo (22).

Lograr que el personal de salud se sienta satisfecho con su remuneracion es un aspecto
importante que le permitira satisfacer sus necesidades basicas, lo cual repercutird en su
bienestar personal y complacencia, al no tener la necesidad de preocuparse por lograr
completar su canasta basica; eso permitird que se encuentre mas relajado durante la

atencion de salud y tenga mayor disponibilidad para brinda un servicio de calidad.

En relacion a la dimensién politicas administrativas, 48,3% del personal de salud revela una
satisfaccion alta, mientras que 46,7% nivel medio. De igual forma, este resultado, tiene
cierta coincidencia con los de Alban, R., quien indic6 que en su poblacion, 55,3% tiene nivel

alto y 8,5% nivel bajo de satisfaccion (22).

La dimension politicas administrativas de la satisfaccion laboral consiste en el grado de
acuerdo del trabajador con las normas institucionales que gobiernan su trabajo y sus

funciones (51).
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Al respecto se evidencia que poco menos de la mitad de los trabajadores de salud en
estudio no se encuentran completamente satisfechos con las politicas administrativas del
establecimiento de salud; lo que hace necesario que se evallen dichas politicas con la
finalidad de lograr el beneficio comin para todos los trabajadores y la institucion,

favoreciendo principalmente a los usuarios durante su atencion de salud.

Respecto a la dimension relaciones sociales, 75% tiene satisfaccion alta y 23,3%
satisfaccion media. Estos resultados difieren con los de Alban, R., pues encontré que 44,7%

de la poblacion tuvo nivel alto en la dimension relaciones sociales y 8,5% nivel bajo (22).

En relacién a las relaciones sociales, Eustaquio, C., sefial6 que esta dimension se trata del
tipo de atmosfera social y de amistad que existe dentro de la organizacion (52). Para lo
cual, teniendo en cuenta los resultados de la presente investigacion, se debe establecer
estrategias para el 23,3% de trabajadores que perciben una satisfaccion media en esta
dimensién, de tal forma, que les permita optimizar sus actividades y funciones para facilitar
el trabajo en equipo que se requiere en la atencién integral de salud; de lo contrario, podran
surgir errores durante el manejo interdisciplinario de cada paciente, pudiendo afectar su

salud.

En cuanto a la dimensién desarrollo personal, 85% del personal de salud tiene satisfaccion
alta y 15% satisfaccion media. Estos resultados difieren con los de Alban, R., quien indicé

que 63,8% tiene nivel alto de satisfaccion y 6,4% nivel bajo (22).

El desarrollo personal es una dimension importante que permite al trabajador de salud
mejorar sus capacidades para lograr un desempefio 6ptimo; para ello, es necesario que la
institucion le brinde las facilidades requeridas que le permita lograr estos objetivos; por lo

gue se evidencia que la gran parte de la poblacion se siente satisfecha con esta dimension.

En la dimension desempefio de tareas, igual que en el caso de desarrollo personal, 85%
del personal de salud tiene satisfaccion alta y 15% satisfaccion media. Estos resultados no
coinciden con los de Alban, R., pues encontré que 53,9% de su poblacion manifestaba

satisfaccién alta en la dimensién desempefio de tareas y 6,4% nivel bajo (22).

En esta dimensién, se evidencia que un porcentaje considerable de la poblacion no esta
plenamente satisfecho con el desempefio de sus tareas; en este aspecto, se debe
considerar lo sefialado por Salazar y Ospina, quienes indicaron que la satisfaccion de esta

dimensién se expresa cuando cada persona tiene la autonomia para desempefiar sus
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funciones 6ptimamente, ya que poseen un grado de libertad propio; asi también, se

relaciona con la gestidn del tiempo para realizar cada actividad y la organizacién (53).

De esta manera, la gestion de recursos humanos debe lograr que los trabajadores de salud
con satisfaccion media en el desempefio de sus tareas logren mejorar sus competencias
con la finalidad de que alcancen mayor satisfaccién al momento de realizar sus funciones;

de esta manera convertiran el trabajo en una actividad placentera.

Finalmente, en lo que respecta a la relacion con la autoridad, 75% tienen satisfaccién media
y 25% satisfaccion alta. Estos resultados tampoco coinciden con los de Alban, R., quien
sefal6 que 59,6% de los trabajadores que encuestd tenia satisfaccion alta en la dimension

relacion con la autoridad; mientras que, 8,5% nivel bajo (22).

Soria y Reyes sefialaron que las relaciones con la autoridad son la forma de
desenvolvimiento y desarrollo de las actividades entre un superior y un subalterno, esta
relacion puede estar inmerso en la comunicacion, trabajo o socializacion, y que a su vez

puede ser de tipo horizontal o vertical, segun el estilo administrativo de la institucion (54).

En esta dimensidn, es notoria la poca satisfaccion que los trabajadores de salud manifiestan
en relacion a la autoridad o a sus superiores, pues, solo es la cuarta parte quien manifiesta
un nivel alto; probablemente, no han logrado construir una relacion adecuada entre los
trabajadores con sus jefes, por no existir una adecuada comunicacion, pues este es uno de
los principales problemas que se manifiesta entre trabajadores y superiores, no logrando

estar de acuerdo en sus puntos de vista.

Ante esta situacion, el personal de salud debe encontrar la estrategia que permita
solucionar las posibles discrepancias entre ellos y sus superiores, con la finalidad de

mejorar el trabajo y la calidad del servicio que brindan a la comunidad.
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Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital de Atencion
General Celendin, 2022.

Satisfaccién laboral global ne %
Bajo 0 0,0
Medio 18 30,0
Alto 42 70,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos

Enlatabla 5, se observa que 70% del personal de salud presenta satisfaccion laboral global
alta y 30% nivel medio; no encontrando casos que sefialen nivel bajo. Los resultados del
estudio en relacién a la satisfaccién laboral del personal de salud, son similares a los de
Alban, R., quien encontré6 un porcentaje de 70,21% de su poblacién con un nivel alto,

existiendo una diferencia porcentual de 0,21% (22).

Sin embargo, difieren con Cubas, H, quien sefialé un nivel de satisfaccion laboral bajo (10);
de forma similar, Chumpitaz, G., y Vidalon, Y., encontraron en su estudio que 36,8% de la

poblacion tenia una mala satisfaccion, 32,8% regular y 22% buena (21).

También no coinciden con los resultados del presente estudio las investigaciones de Del
Angel, EM., et al., quienes sefialaron que 46,2% de su poblacion tenia muy buena
satisfaccion laboral (16); en cambio, Montoya, P., et al., mencionaron que 95% de su

poblacion en estudio refirieron sentirse satisfechos laboralmente (18).

Al respecto, Carrillo, cita a Peir0, et al., quienes manifestaron que la satisfaccion laboral es
un medidor del tranquilidad y la eficacia del trabajo de las personas, la cual influye en la

atencion del servicio que presta (55).

En la presente investigacion, se observa un gran porcentaje del personal de salud que esta
satisfecho laboralmente, y un 30% que estd medianamente satisfecho; por lo que es
importante mantener la satisfaccion de los trabajadores de salud, con la finalidad de que su
bienestar se refleje en el servicio que brinda a las personas, mejorando el trato y la calidad

de atencion en salud y logrando que los pacientes también se encuentren satisfechos.

Actualmente, se conoce la importancia del recurso humano para las organizaciones,
aunqgue contintia siendo necesario fortalecer aln mas su administracion, pues lograr que

los trabajadores de salud se encuentren satisfechos y motivados con la labor que realizan
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es un reto que facilitard a la institucién el logro de sus objetivos y metas planteadas; sobre
todo, teniendo en cuenta que se trata de instituciones de salud, donde el trabajo diario se
realiza con otras personas, que de una u otra forma, se encuentran vulnerables por su

situacion de salud.

En consecuencia, aguel personal que se encuentra medianamente satisfecho debe ser una
prioridad para la institucion de salud, debiendo establecer estrategias de mejora para
corregir aquellos aspectos que impiden que se sientan plenamente satisfechos, pues se
debe tener en cuenta lo sefialado por Maslow (30), pues, es una necesidad personal lograr

su autorrealizacion en los diferentes aspectos de su vida, en este caso, en el ambito laboral.
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4.3.Comprobacion de hipotesis: Relacion entre clima organizacional y satisfaccion

laboral

Tabla 6. Relacién entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccién laboral del

personal de salud del Hospital de Atencidon General Celendin, 2022.

Satisfaccion laboral

i Total
Clima Medio Alto
organizacional

n° % n° % ne %

Bajo 3 5,0% 1 1,7% 4 6,7%
Medio 15 25,0% 35 58,3% 50 83,3%
Alto 0 0,0% 6 10,0% 6 10,0%
Total 18 30,0% 42 70,0% 60 100,0%
X2 =6,429 p =0,040

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos

En cuanto a la asociacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, se
observa en la presente tabla que, 58,3% y 10% del personal de salud que tuvieron
satisfaccion laboral alta perciben un clima organizacional medio y alto respectivamente.
Mientras que, 25% y 5% de quienes manifestaron satisfaccion laboral media, perciben un

clima organizacional medio y bajo respectivamente.

Estadisticamente, si existe relacion significativa entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, segln lo sefala la prueba estadistica Chi cuadrado = 6,429 y el nivel

de significancia p = 0,040 (p<0,05).

Diferentes autores sefialan la asociacion entre la variable clima organizacional y
satisfaccién laboral (10,23,25), tal como se demuestra a través de la prueba estadistica chi
cuadrado, la cual se evidencia en los porcentajes de la tabla siendo mayor la satisfacciéon

para aquellos quienes perciben mejor clima laboral.
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Tabla 7. Correlacion de Spearman entre el clima organizacional y el nivel de
satisfaccién laboral del personal de salud del Hospital de Atencidn General
Celendin, 2022.

Variable N Minimo Méaximo Media DeS\/,laC|on
estandar

Clima organizacional 60 78 207 1549 +/- 26,3

Satisfaccion laboral 60 113 158 136,8 +/- 11,0

Correlaciéon de Spearman
rs =0,30 P=0,021

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos analizado mediante software SPSS v 26

En la tabla 7 se observa los resultados de la prueba estadistica de Correlaciéon de
Spearman, obteniendo un valor de 0,30 y p=0,021 (p<0,05); demostrando correlacion
positiva moderada; por lo que, se acepta la hipétesis, sefialando que a mayor nivel del clima
organizacional percibido, mayor serd la satisfaccion laboral que presenten los trabajadores

de salud del Hospital de Atencién General Celendin.

Estos resultados corroboran lo sefialado por la prueba estadistica chi cuadrado en la tabla
anterior, asi como también, coincide con Del Angel, EM, et al, quienes sefialaron una
correlacion significativa moderada (rs=0,205; p=0.05) (16); de igual forma, Montoya, P., et
al, (rs=0,523; p=0.001) (18), Chumpitaz, G y Vidalon Y (rs=0,699; p<0.05) (21).

Asi también, Mamani, F encontr6 en su estudio que existe relacion positiva entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud (56), demostrando que es
importante realizar estudios continuos que evallen ambas variables de forma periddica,
con la finalidad de reconocer los aspectos que cada institucion debe mejorar para que exista
un trabajo armonioso, colaborativo, de calidad y servicio para los usuarios de los

establecimientos de salud.

Teniendo en cuenta todo lo analizado en las tablas anteriores, se puede mencionar que los
motivos que causan que el clima organizacional no sea lo suficientemente adecuado en la
institucion de salud, se puede relacionar con algunas de las dimensiones de la satisfaccion

laboral, como las condiciones fisicas y/o materiales y la relacion con la autoridad.

Todos estos factores guardan una interrelacion que intervienen en la calidad del servicio de

salud que el personal brinda a la poblacién, reflejandose en el trato a los pacientes, en el
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correcto uso de los equipos para pruebas diagnésticas, en la capacidad de diagndstico, en
el plan de tratamiento indicado y la relaciéon entre el paciente y el personal de salud; por lo
gue, es necesario cuidar del clima organizacional y la satisfaccién laboral de cada
trabajador con el propdsito de facilitar que se sientan motivados y se logre obtener
resultados 6ptimos en la mejora del sistema de salud en general.
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CONCLUSIONES

1. Las caracteristicas sociodemograficas del personal de salud del Hospital de Atencién
General Celendin en su mayoria pertenecer al grupo etareo de 31 a 50 afios, ser de
sexo femenino y tener profesion de enfermeria, seguido del personal de obstetricia. En
cuanto a las caracteristicas laborales del personal de salud del Hospital de Atencion
General Celendin son en la mayoria tener mas de 10 afios de servicio y tener un

contrato CAS (Contrato Administrativo de Servicios) regular.

2. El clima organizacional percibido por la mayor parte del personal de salud del Hospital
de Atencién General Celendin es medio, al igual que en las dimensiones de
autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones

laborales.

3. El nivel de satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital de Atencién General
Celendin, en su mayoria fue alto, de igual forma, sucedié con las dimensiones
beneficios laborales y/o remunerativo, politicas administrativas, relaciones sociales,
desarrollo personal y desempefio de tareas, mientras que las dimensiones condiciones

fisicas y/o materiales y relacion con la autoridad son nivel medio.
4. Existe una correlacion significativa, positiva y moderada entre el Clima Organizacional

y la Satisfaccion Laboral del personal de salud del Hospital de Atencién General
Celendin, 2022.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados de la presente investigacién se recomienda:

1.

3.

A los Jefes de las diferentes areas del Hospital de Atencién General de Celendin,
organizar reuniones y actividades que permitan la interrelacion entre todos los
trabajadores con la finalidad de obtener un ambiente de trabajo saludable que

favorezca a su bienestar y al 6ptimo desempefio de sus funciones.

Al Director del Hospital de Atencion General de Celendin, para que realice
capacitaciones frecuentes sobre clima laboral, con la finalidad de conocer y

proponer soluciones a los conflictos que se puedan presentar.

A los futuros tesistas, para que, en base a los resultados obtenidos en el presente
estudio, planteen un plan de mejora a través de otra investigacién, pudiendo utilizar
al Hospital de Atencion General de Celendin como piloto, con la finalidad de

socializar los resultados que permitan mejorar la calidad de atencion de salud.
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ANEXO N°1: Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE
SALUD DEL HOSPITAL DE ATENCION GENERAL CELENDIN, 2022

Instrucciones: Buen dia. Soy la Bach. Ceci Roxana Garcia Saldana, de la UNC.

Realizaré un trabajo de investigacion, para lo cual solicito su colaboracién para responder
el cuestionario con algunas preguntas, por lo que, se le pide responder o marcar una sola
alternativa segin considere conveniente. Por favor, hacerlo con toda la sinceridad posible,

puesto que la informacién brindada serd de manera anénima. Gracias.

. Datos personales

EDAD SEXO: (M) (F) PROFESION
TIEMPO DE SERVICIO: Menosde b afios| )De05A10afos( ) Masde 10 afios( )
CONDICION LABORAL: Nombrado Contratado Otro

ll. Clima organizacional

Ninguno Regular
g Poco g

ITEMS 0 nunca o algo

Mucho

Todo o
siempre

1 Existen oportunidades de progresar en la organizacion.

2 Se siente comprometido con el éxito.

3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

4 S5e cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir
con el trabajo.

5 Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

b El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

¥ Cada trabajador aseqgura sus niveles de logro en el trabajo.

& En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de

9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10 Los objetivos de trabajo son retadores.

11 Se participa en definir los objetivos v las acciones para

12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
arganizacion.

13 La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la

14 En los grupos de trabajo. existe una relacidn armoniosa.
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ITEMS

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.

16 Se valora los altos niveles de desemperio.

17 Los trabajadores estan comprendidos con la organizacian.

18 Se recibe preparacion necesaria para realizar l trabajo.

19 Existen suficientes canales de comunicacion.

20 El equipo con el gue trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21 Los jefes de dreas expresan reconocimiento por los logros.

22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo
del personal.

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de
las actividades.

29 En la organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 Existe una buena administracion de los recursos.

3 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33 Existen normas v procedimientos como quias de trabajo.

34 La organizacidn fomenta y promueve |a comunicacion.

35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
oraanizaciones.

36 La organizacion promueve el desarrollo del personal.

37 Los productos /o servicios de la empresa, son motivoe de
orgullo del personal.

38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41 Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42 Hay clara definicion de vision, mision v valores enla
prganizacion.

43 El trabajo se realiza en funcidn a metodos o planes
establecidos.

44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

45 Dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 Se reconoce los logros en el trabajo.

47 La empresa es una buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48 Existe un trato justo en la organizacion.

49 Se conocen los avances en ofras areas de la organizacion.

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio v los logros
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I1. Satisfaccion laboral

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al frabajo y a su actividad en
la misma. Le agradeceré responda con sinceridad, marcando con una aspa la respuesta
que mejor exprese su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, todas son
importantes y tienen caracter de anonimo. Asegurese de responder todas

TA (1) TOTALMENTE DE ACUERDO A (2) DEACUERDO
| (3) INDECISO D (4) ENDESACUERDO

D (&%) TOTALMENTE EN DESACUERDO

ITEMS

TA

A

D

1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores.

2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3 El ambiente creado por mis comparneros de trabajo es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4 Siento que el frabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier otra.

& Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo (s).

7 Me siento mal con lo que hago.

8 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9 Me agrada trabajar con mis comparfieros.

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi
trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 La sensacion gue tengo en mi trabajo es que me estan explotando.

16 Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.

17 Me disgusta mi horario.

18 Disfruto de cada labor gue realizo en mi trabajo.

19 Las tareas gue realizo las percibo como algo sin importancia.

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de mi trabajo.

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

23 El horaric me resulta incémodo.

24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26 Mi trabajo me aburre.

27 La relacion gue tengo con mis superiores es cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29 Mi trabajo me hace sentir realizado

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31 Mo me siento a gusto con mi jefe.

32 Existen las comodidades para un buen desempeiio de mis labores diarias.

33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.

iGRACIAS POR SUS RESPUESTAS!
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ANEXO N°2: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA.

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD.

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Titulo de la investigacion:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD
DEL HOSPITAL DE ATENCION GENERAL CELENDIN, 2022

Investigadora:
Bach. En Enf. Ceci Roxana Garcia Saldafia
Introducciéon y Objetivo del Estudio:

Se le invita a participar en el presente estudio, con la finalidad de determinar la relacién
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral del personal de salud del Hospital
de Atencién General Celendin, 2022; para lo cual se le realizard una encuesta y se recogera

informacion para registrarlos en el instrumento de recoleccion de datos.
Participantes:

Las participantes de la presente investigacion sera todo el personal de salud del Hospital

de Atenciéon General Celendin, 2022.
Confidencialidad:

La informacién obtenida a través del instrumento de recoleccion de datos serd mantenida
bajo estricta confidencialidad, garantizadndole mantener en reserva su participacion y los
datos que brinden al entrevistador. Los archivos no serdn mostrados a ninguna persona

ajena al estudio sin su consentimiento, puesto que se trata de informacién personal.
Riesgos:

No existe ningun riesgo al participar de este proyecto de investigacion.
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Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se prevé
gue los resultados de la investigacion sirvan para plantear estrategias de mejora en el clima

organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de su institucién.
Derecho de retirarse del estudio:

También es importante darle a conocer que usted tiene derecho a retirarse de la
investigacion, si asi lo deseara, en cualquier momento, sin que esto provoque alguna

consecuencia.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

20 identificada
(0) CON N DN .o y edad........ , estoy de acuerdo para
participar en la investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL DE ATENCION GENERAL
CELENDIN, 2022”; para lo cual manifiesto que se me ha explicado la finalidad y la

metodologia de recoleccion de datos que se utilizara durante su ejecucion.

Mi participacién es voluntaria y, para qué asi conste, firmo y plasmo mi huella en este

consentimiento informado autorizando mi participacion.

Alos___ dias, del mes de , del afio 202__.
Firma:
DNI: Huella:
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE
SALUD DEL HOSPITAL DE ATENCION GENERAL CELENDIN, 2022

Para la investigacion se utilizaron instrumentos sobre clima organizacional y satisfaccion

ANEXO N°3: Validacion del instrumento de recoleccion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA.
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD.

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

laboral, validados por la autora Sonia Palma Catrrillo.

Criterio de confiabilidad de valores

Coeficiente de Alfa de Cronbach de Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach M de elementos

960 50

Confiabilidad muy alta

Coeficiente de Alfa de Cronbach de Satisfaccién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach M de elementos

918 36

Confiabilidad muy alta
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