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RESUMEN

La presente investigacion denominada: “Clima institucional y su relacion con la satisfaccion
laboral de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, enero - abril
2023”, surge a raiz de la observacion continua de dificultades por parte de los profesionales
obstetras, quienes no demostrarian poseer una 6ptima satisfaccion laboral, lo cual se
presumiria que esté asociado con el clima organizacional que se presenta en la institucion.
Por ello se plante6 como obijetivo: establecer el nivel de relacién entre el clima institucional
y la satisfaccién laboral de los profesionales obstetras de la Micro Red en mencién; por ello,
el disefio metodolbgico se basé en un enfoque cuantitativo — correlacional, de tipologia
aplicada y disefio de tipo no experimental. Fueron un total de 41 obstetras quienes
integraron la muestra analizada, y respondieron a los cuestionarios establecidos. Se
concluyd que, el clima institucional se relaciona significativamente con la satisfaccién
laboral de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, enero — abril 2023
(p-valor = 0.00 < 0.05). Ademas, se supo que dicho vinculo es positivo alto (Rho = 0.791).
En ese sentido, se afirmé que, de generarse un mejor clima institucional, conducira a que

sea mayor la satisfaccion laboral de los profesionales obstetras.

Palabras clave: clima institucional, satisfaccion laboral, obstetras



ABSTRACT

The present research entitled: "Institutional climate and its relationship with the job
satisfaction of obstetric professionals of the Belén Micro Network, Huamanga, January -
April 2023", arises from the continuous observation of difficulties on the part of obstetric
professionals, who do not demonstrate an optimal job satisfaction, which is presumably
associated with the organizational climate that is present in the institution. Therefore, the
objective was to establish the level of relationship between the institutional climate and the
job satisfaction of the obstetric professionals of the Micro Network in question; therefore,
the methodological design was based on a quantitative-correlational approach, applied
typology and non-experimental design. A total of 41 obstetricians made up the sample
analyzed and responded to the established questionnaires. It was concluded that the
institutional climate is significantly related to the job satisfaction of the obstetricians of the
Micro Red Belen, Huamanga, January - April 2023 (p-value = 0.00 < 0.05). In addition, it
was learned that this link is high positive (Rho = 0.791). In this sense, it was affirmed that,
if a better institutional climate is generated, it will lead to greater job satisfaction among

obstetric professionals.

Keywords: institutional climate, job satisfaction, obstetricians.
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INTRODUCCION

El clima institucional comprende las percepciones de los profesionales respecto a su
organizacion laboral, por lo cual deberia de ser una prioridad que se fomente ypromueva
un Optimo clima institucional. Cabe indicar que la presencia de un inadecuado clima
laboral conlleva en el mediano y largo plazo a la disconformidad con el entorno y por
ende a la insatisfaccion laboral, generando a su vez una serie de efectos perjudiciales
para los objetivos institucionales, conflictos internos y externos, y demas circunstancias
desfavorables (1) Por tal razén, estos estudios han cobrado gran relevancia en la
actualidad, ya que se demostr6 como el fomento al desarrollo de un clima positivo

conlleva a que se produzca mayor eficiencia y eficacia en la productividad.

En la realidad local, especificamente en la Micro Red Belén, Huamanga, la situacion
referente al clima institucional resulta ser preocupante, lo cual genera estragos, ya que
no existen buenas relaciones entre comparfieros de trabajo, la falta de lealtad es
evidente, asi como la deficiente atencion obstétrica, impuntualidad y reserva de
informacién, ademas no siempre se cumplen las disposiciones de bioseguridad, éstos
vendrian afectando en los niveles de satisfaccion evidenciado por las obstetras. Es por
tal razon, que surge la necesidad de realizar esta investigacion, ya que de seguirse con
estos inconvenientes es muy probable que la productividad laboral decrezca mas,
trayendo en consecuencia el abandono por parte del personal, falta de ética y principios,
como las impuntualidades repitentes, falta de respeto en la comunicacion. Asimismo, en
el plano organizativo no seria posible alcanzar con éxito las metas propuestas,
conllevando a que los principales perjudicados sean pobladores locales al recibir

pésimos servicios.

Orientado a todo lo anterior se planted la siguiente interrogante: ¢, En qué medida el clima
institucional se relaciona con la satisfaccion laboral de los profesionales obstetrasde la
Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023? A partir de la anterior

interrogante se planteé como objetivo: Establecer el nivel de relacion entre el



climainstitucional y la satisfaccion laboral en los profesionales obstetras de la Micro Red
Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023. Frente a ello, el disefio
metodologico se baso en un enfoque cuantitativo — correlacional, de tipologia bésica y
disefio de tipo no experimental. Fueron un total de 41 obstetras quienes integraron la
muestra analizada, y respondieron a los cuestionarios establecidos. Los resultados
obtenidos en la investigacion mostraron lo siguiente: el clima institucional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los profesionales obstetras de la Micro
Red Belén (p-valor =0.00 < 0.05; Rho =0.791). Sumado a ello, se conocio que la calidez
se relaciona significativamente con el ambiente fisico de trabajo de los profesionales
obstetras de la Micro Red Belén (p-valor = 0.00 < 0.05; Rho = 0.870).

No obstante, no fue posible afirmar que la responsabilidad se relaciona con el trabajo
en general (p-valor = 0.446 > 0.05); que el apoyo se vincula con la forma en que realizan
su trabajo (p-valor = 0.279 > 0.05); que el manejo de conflicto se asocia con las
oportunidades de desarrollo (p-valor = 0.282 > 0.05.); que la identidad se asocia con la
relacion subordinado - supervisor (p-valor =0.391 > 0.05); y que la identidad se relaciona
con la remuneracion de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén (p-valor =
0.799 > 0.05).



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. SITUACION PROBLEMATICA

El interés respecto al clima organizacional es notorio en paises europeos, ya que
son los que realizan mayor secuencialidad en inspecciones a las entidades a fin
de supervisar la salud organizacional; sin embargo, pese a los continuos
esfuerzos aun siguen presentandose deficiencias respecto al mejoramiento

institucional. (2)

Asi pues, esta problematica presenta mayor relevancia en los paises
latinoamericanos como México, Ecuador y Brasil, los profesionales de la salud
perciben en sus Centros de salud un inadecuado clima laboral, evidenciando
datos importantes sobre los factores de recompensa, afecto, apoyo, identidad de
los trabajadores de la salud, ademas la falta de valoracién, poca participacion en
la toma de decisiones; el clima institucional que requiere mejorar, asi también se
evidencié inadecuado liderazgo del coordinador, la participacion del equipo, el
apoyo a nuevas ideas, asi como el apoyo en la gestion del centro de salud,
generando poca comunicacion con los comparfieros de labores, afectando el
disfrute en el centro de labores, ocasionando de ese modo divisionismo,

conflictos y poco compafierismo entre las obstetras. (3)

Dicha situacion ocurre en los distintos establecimientos prestadoras de servicio
de salud ya que no se cuenta con el interés debido al tema de mejorar la calidad
de vida del personal de salud considerando a las obstetras, enfermeros,

médicos, pero principalmente al profesional obstetra quien ha sido objeto de



ataques por parte de sus colegas de trabajo denotando un clima hostil o adverso
para la realizacion del desempefio pleno y satisfactorio para finalmente alcanzar
las metas institucionales como ultimo fin en beneficio de los usuarios del servicio

de salud.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En vista de lo expuesto, la realidad local no seria ajena a esta serie de
inconvenientes, ya que se visualiz6 malas relaciones entre los compaferos de
trabajo por el desequilibrio entre profesionales de otras areas, no habiendo
lealtad por parte del personal, a la vez, no existe una atencion adecuada por
parte de las obstetras ya que no disponen de un establecimiento adecuado,
ademas que, no siempre se cumplen las normas de bioseguridad, existe en
algunos casos falta de compromiso para asistir a sus capacitaciones, algunos no

son puntuales al horario y no comparten sus conocimientos.

Estos inconvenientes evidencian problemas en el clima institucional, ya que
respecto a la responsabilidad de la institucion, el personal no cumpliria con sus
disposiciones, por otra parte, el ambiente laboral es percibido como negativo por
las discrepancias evidentes, conllevando a que no exista 6ptimas relaciones
interpersonales, los jefes no muestran el interés en solucionar los problemas e
inquietudes de las obstetras, no se presentan habilidades de solucion de
conflictos, ya que no hay la libertad de expresion; por ultimo, en base a estos
inconvenientes, se generan una escasa identidad del obstetra en su centro de

labores y su grupo de trabajo.

Por otra parte, se presume que estas situaciones tendrian relacién con la
satisfaccion laboral, pues no seria Optima, ya que dentro del trabajo grupal se
percibe continuas discordancias y desunidn, los superiores no se esmeran en
crear confianza, brindar reconocimiento a los profesionales de la salud al
alcanzarse metas trazadas, existe poca autonomia para que desarrollen sus
funciones con libertad y poco apoyo administrativo frente a circunstancias

laborales y extra laborales; asi también se observa que las condiciones del



ambiente fisico del establecimiento son inapropiadas debido a la alta
temperatura, poca ventilacién e incomodidad en el espacio de trabajo. También
esta latente la disconformidad en la forma que desarrollan sus labores, existe
falta de oportunidad de destacar y muchas veces se encuentran disconformes
por no alcanzar los objetivos propuestos. Sumado a ello, en las oportunidades
de desarrollo, la instituciébn no esta predispuesta a motivarlos a desarrollar su

carrera, asi como la existencia de inestabilidad de labores y trato de desigualdad.

Actualmente las obstetras se han visto desprestigiadas por parte de los médicos
debido al proyecto de ley médica, siendo asi afectadas las obstetras en su labor
publica, que trae como consecuencias derivadas en un clima hostil resultando
en reacciones adversas a nivel fisico, emocional y social, particularmente en el
desempefio de sus funciones laborales con miedo tratando de evitar criticas por

parte de sus superiores o0 colegas profesionales.

Es por tal razén, que surgi6 la necesidad de realizar esta investigacion, ya que
de seguirse con estos inconvenientes es muy probable que la productividad
laboral decrezca mas, trayendo en consecuencia el abandono por parte del
personal, falta de ética y principios como las impuntualidades repitentes, falta de
respeto en la comunicacion, tanto entre compareros, superiores y sobre todo a
la poblacidén usuaria; asi mismo, en el plano organizacional no se llegarian a
alcanzar con éxito la metas propuestas conllevando a que los principales

perjudicados sean pobladores atendidos en dichos establecimientos .

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

¢.En qué medida el clima institucional se relaciona con la satisfaccion laboral de
los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022
— febrero 20237

10



PROBLEMAS ESPECIFICOS

1. ¢En qué medida la responsabilidad se relaciona con el trabajo en general
de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga,
noviembre 2022 — febrero 2023?

2. ¢En qué medida la calidez se relaciona con el ambiente fisico del trabajo
de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga,
noviembre 2022 — febrero 2023?

3. ¢En qué medida el apoyo se relaciona con la forma en que realizan su
trabajo los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga,
noviembre 2022 — febrero 20237

4. ¢En qué medida el manejo de conflicto se relaciona con las oportunidades
de desarrollo de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén,

Huamanga, noviembre 2022 — febrero 20237

5. ¢En qué medida la identidad se relaciona con la relacién subordinado —
supervisor de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén,

Huamanga, noviembre 2022 — febrero 20237
6. ¢En qué medida la identidad se relaciona con la remuneracion de los

profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre
2022 — febrero 20237

11



1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Determinar el nivel de relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral
en los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre
2022 — febrero 2023.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar el nivel de relacion entre la responsabilidad y satisfaccion por
el trabajo en general de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén,
Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.

2. Determinar el nivel de relacion entre la calidez y satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo de los profesionales obstetras de la Micro Red

Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.

3. Determinar el nivel de relacion entre el apoyo y satisfaccion con la forma
en que realizan su trabajo los profesionales obstetras de la Micro Red

Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.

4. Determinar el nivel de relacion entre el manejo de conflicto y satisfaccion
con las oportunidades de desarrollo de los profesionales obstetras de la

Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.

5. Determinar el nivel de relacién entre la identidad y la satisfaccion con la
relacion subordinado - supervisor de los profesionales obstetras de la

Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.
6. Determinar el nivel de relacion entre la identidad y satisfaccion con la

remuneracion de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén,

Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.

12



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Zapata, A (2022), en su trabajo “Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un hospital publico”,
realizado en la San Luis de Potosi - México (Tesis de posgrado) tuvo por
Objetivo: Determinar el tipo de relacion entre el clima organizativo y la
satisfaccion en el trabajo referido al personal de salud, para ello la muestra se
estableci6 en 46 profesionales. Metodologia: Enfoque cuantitativo, disefio
observacional de corte transaccional, nivel de descripcion y correlacional,
encuesta como técnica. Resultados: Se observo que el 51,2% percibieron de
adecuado el clima organizacional, el 45,7% en riesgo y el 2,2% inadecuado; por
otra parte, el 82,6% expreso de alta su satisfaccion laboral y el 17,4% como
moderada. Se Concluye aseverando la relacion positiva entre las variables
obteniendo el grado r de Pearson igual a 0,9732 y p valor menor al nivel de

significancia. (4)

Ojeda, R.; et al. (2021) En su investigacion “Clima organizacion y cultura de
seguridad de enfermeria en un Instituto de Salud Materno perinatal” con el
Objetivo: evaluar la relacion y caracteristicas de las variables clima
organizacional y cultura de seguridad. Metodologia: Descriptiva, transversal,
correlacional, no experimental, en 53 enfermeros. Resultados: las variables
clima organizacional tiene relacion (Rho = 0.43) con la cultura de seguridad de

enfermeria, en tanto la motivacion, la toma de decisiones, innovacion,

13



remuneracion, liderazgo, identidad y comunicacion organizacional del clima
organizacional estan significativamente relacionadas (p<0.05) con la cultura de
seguridad. Ademas, el 70% de profesionales percibe un clima organizacional no
saludable en sus dimensiones identidad el 83% se siente comprometido e
interesado por el éxito institucional, el 59% esta moderadamente motivado, la
remuneracion el 85.9% lo considera razonable, el liderazgo el 61.3% cree que el
jefe no esta dispuesto y que los directivos no contribuyen en el logro de objetivos.
Concluyendo que el Clima organizacional tiene relacion con la cultura de
Seguridad en el Servicio de Cuidados Intermedios tras un p valor de 0.00 y con
un coeficiente de 0.439. (5)

Pico, V. (2020), en su investigacion “Estudio de clima organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores en una institucion de
salud de la ciudad de Guayaquil — Ecuador” (Tesis de licenciatura), El objetivo
de este trabajo tuvo por fin determinar la incidencia medible entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Metodologia: Su enfoque fue
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo,
muestra 66 trabajadores, técnica encuesta. Resultados: Se constato que, dentro
del clima laboral, el 31,3% asevero estar en desacuerdo con su remuneracion
laboral y el 39,7% aseverd estar en desacuerdo con sus oportunidades de
desarrollo profesional, y respecto a satisfaccion laboral, el 22,2% considerd que
a veces su jefe promueve la unidad de conocimiento, asi como también a veces
su jefe les motiva para realizar su trabajo en forma efectiva. Se Concluye
diciendo que, pese al mejoramiento en las variables, alnexiste un porcentaje de
trabajadores disconformes con el clima organizacional loque repercute en su

satisfaccion. (6)

Palacios, D.(2019)' en su estudio “El clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de Salud Publica
de la provincia de Manabi-Ecuador” (Tesis de posgrado), tuvo como Objetivo
general, establecer la asociacion respecto al clima organizativo y desempefio de
labores, el enfoque Metodoldgico: fue cuantitativo, muestra 312 trabajadores,

técnica encuesta, disefio de corte transaccional y observacional, nivel a

14



descripcién. Tras los Resultados: Se observé que, dentro del clima institucional,
el 76,3% manifestaron que poco interés presentd su superior por el éxito de sus
subordinados, asimismo, para el 72,4% percibe que poco se valoran los niveles
de desempefio. Se Concluye indicando la relacién entre las variables, debido a
gue obtuvo mediante la correlacion de Spearman el grado 0,870. (7)

Marin, J. (2022) en su trabajo “Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria durante la pandemia en un establecimiento MINSA,
Chiclayo” (Tesis de posgrado), El Objetivo de este trabajo fue, determinar el
grado de asociacién entre las variables de estudio, para lo cual se direccioné la
Metodologia a la muestra de 48 profesionales, tomando en técnica la encuesta,
tipo basico, disefio no experimental de corte transaccional, enfoque numerico.
Resultados: se pudo evidenciar que, en cuanto al clima organizacional el 85,4%
percibieron un nivel alto y el 77,1% nivel regular respecto a la satisfaccion laboral.
Se concluye diciendo que hay una asociacion entre las variables de estudio,

determinandose mediante el grado r de Pearson el grado de 0,365. (8)

Choquehuanca, V. y Yana 0.(2019) en su investigacion “Clima organizacional
y satisfaccion laboral de los profesionales enfermeros del Hospital Sergio E
Bernales, 2019”, realizado en Lima, Peru(Tesis de licenciatura), tuvieron por
objetivo , determinar el nivel de relacion entre el clima organizativo y satisfaccion
de los trabajadores del ente de estudio, para lo cual el disefio metodoldgico fue
basado en un disefio no experimental de corte transaccional, con una muestra
de 40 profesionales abocados a la salud, nivel de descripcion y correlacion,
instrumento cuestionario, enfoque cuantitativo. Resultados se constaté que el
65% presentaron un clima favorable, el 22,5% manifestaron que faltaba mejorar
el clima y para el 12,5% era desfavorable; por otra parte, el 47,5% aseveraron
gue la satisfaccion laboral era alta, el 37,5% media y el 15% bajo. Se concluye
gue las variables presentaron relacién por medio de la prueba chi cuadrado de

Pearson cuyo grado fue 50,51 y p valor inferior al nivel de significancia 5%. (2)

Aguilar, R. y Matumay, J. (2017) en su investigacién "Nivel de motivacién y su

relacion la satisfaccion laboral del profesional de obstetricia en el hospital Daniel
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A. Carrion - Callao - 2016" (Tesis de posgrado), presentaron por Objetivo
general, determinar la existencia relacional entre las variables abarcadas, para
lo cual su muestra consto de 25 obstetras. Método: Disefio de no experimental
y de corte transversal, nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, tipo
aplicacion, instrumento cuestionario, Resultados: Se constat6é que para el 64%
era de nivel medio la motivaciéon y para el 84% regular la satisfaccion laboral.
Concluyeron que existe relacion entre el nivel motivacional y satisfaccién de
labores en el personal de obstetricia tras aplicar el ji cuadrado y en la obtencion

x? calculado >x2 tabulado. (9)

Milla, M. (2020), en su tesis: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del
Personal de Salud de Centro Quirdrgico del Hospital Victor Ramos Guardia —
Huaraz, 2018” que tuvo por objetivo: Determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud.
Metodologia: fue basica, descriptiva transversal, correlacional de enfoque
cuantitativo, no experimental, a una muestra de 36 trabajadores. Resultados:
gue el clima organizacional en su dimension estructura el 75% opina que es
regular, el 61.1% opina que la responsabilidad es regular y mala, el 88.9%
considera a las recompensas como regular, el 61.1% calificé al riesgo como
mala, el 63.9% a la calidez como regular, el 72.2% al apoyo como regular,
mientras que el desempefio laboral se comporta regular por el 80.6%. Respecto
la identidad, el 72.2% opina q es regular. Se Concluyé que el clima
organizacional influye significativamente con el nivel de satisfaccion del personal
de salud, ademas la dimension estructura, responsabilidad, el riesgo, calidez
tienen influencia positiva en la satisfaccion, mientras que la recompensa, apoyo,

el conflicto, identidad no influyen en la satisfaccion laboral. (10)

Palma, N. (2023) en su estudio: “El clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en el servicio de emergencia de un hospital de
Huaraz, 2023” con el objetivo: de determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el servicio
apuntado. Metodologia: con enfoque cuantitativo, de tipo basica, disefio no

experimental de corte transversal, correlacional e hipotético deductivo, con una
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muestra de 47 personal de salud. Resultados: encontr6 que el 61.7% identifico
un clima organizacional regular, el 14.9% califica la recompensa como mala, el
68.1% a las relaciones como regular, por otro lado, el 83% una satisfaccién
regular. Concluyo: en que el 53.2% de enfermeros con regular satisfaccion
laboral y el clima organizacional, el 4.3% opina tener buena satisfaccion laboral
con un clima organizacional regular, a nivel general con una significancia de p=
0.00 y un r=0.511 demostrando una correlacion positiva de nivel moderado entre
las variables dentro de ello las dimensiones recompensas y relaciones en cambio
(responsabilidad, estructura y conflicto no tienen relacién con la satisfaccion).
(11)

Trejo, J. (2018) en su investigacion "Relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal del departamento de Gineco Obstetricia del
Hospital Carlos Lan Franco La Hoz, durante agosto a diciembre del 2017",
realizado en Lima - Peru (Tesis de licenciatura) tuvo como Objetivo: Determinar
la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal del
departamento de Gineco Obstetricia. Metodologia: se basa en un enfoque
marco cuantitativo, nivel de descripcion, instrumento cuestionario, muestra
abocada a 70 trabajadores, disefio de no experimentar y de corte transaccional;
por medio de sus hallazgos. Resultados: constato que el 50% percibe un clima
organizacional poco satisfactorio, 25,7% insatisfactorio y 24,3% satisfactorio;
respecto a la satisfaccion laboral el 57,1% se hallaron indiferentes, el 24,3%
insatisfechos y el 18,6% satisfechos. Se Concluye diciendo que existe una
correlaciéon entre las variables tras aplicar la prueba r de Pearson obteniendo el

grado 0,775 y p valor menor al nivel de significancia. (12)

Roque, P. (2022)' en su investigacion “Clima organizacional y eficiencia laboral
del personal en un centro de salud en Ayacucho, 2022.” (Tesis de posgrado),
tuvo por Objetivo: determinar el nivel de asociacion entre el clima organizativo
y eficiencia de labor, con lo cual su Metodologia fue en base a 49 trabajadores,
disefio no experimental de corte transaccional, enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional; tras los Resultados constaté que, para el 65,3% fue

medianamente favorable el clima organizacional y para el 46,9% la eficiencia
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laboral fue buena. En su conclusion obtuvo, una relacion positiva entre las
variables tras aplicar el estadistico correlativo Rho de Spearman igual a 0,464 y
p valor igual a 0,001. (13)

Tolentino, F.(2018) en su investigacion "Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en Trabajadores de la Micro Red de Salud Nina bamba La Mar Ayacucho
2018" (Tesis de posgrado), presentd por Objetivo, determinar la asociacién entre
las variables a desarrollar su marco Metodoldgico, Se baso en un enfoque
cuantitativo , disefilo no experimental de corte transversal, muestra 30
trabajadores, técnica encuesta; tras los resultados pudo constatar que existe
una correlacion entre las variables al obtener el valor Tau_b igual a 0,552; del
mismo modo entre la dimension estructura organizacional, relaciones
interpersonales, recompensa e identidad organizacional con satisfaccion laboral
hallando Tau_b igual a 0,338; 0,658; 0,822 y 0,487 respectivamente. Se
Concluye diciendo que, existe una relacion positiva y directa entre las variables,

aceptando su hipotesis investigativa. (14)

2.2. BASE TEORICA-CIENTIFICA

2.2.1. CLIMA INSTITUCIONAL

El concepto de clima institucional se apoya en la teoria de Litwin y Stringer,
guienes estipulan el concepto como la agrupacion de propiedades del ambiente
de labores, los que pueden ser percibidos de manera directa o indirecta por los
profesionales dentro de su centro de labores (centro de salud), estas
propiedades ademas de ser medibles, permite calcular la influencia sobre la
motivacion y comportamiento de los involucrados. (15)

Entendiéndose que el clima organizacional tiene repercusiones en el nivel de
motivacion y comportamientos de los trabajadores dentro de un sistema social,
en este caso en un Centro de Salud, éste fenbmeno tiene su origen en el area
de la sociologia dentro de la teoria de las relaciones humanas por lo que estudia

el comportamiento humano en su entorno laboral. (16)
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El sector de la salud publica esta condicionada a la valoracion del clima
organizacional debido a la importancia que constituye el desarrollo de estrategias
organizacionales debidamente planificada, permitiendo ver a la alta direccion el
panorama futuro de la organizacion, de cuales son sus necesidades, que
aspectos se deben mejorar, en que areas se debe realizar evaluaciones, y que
medidas tomar para mejorar el ambiente laboral. Entendiéndose al clima laboral
como la percepcion del trabajador de salud sobre las estructura y procesos, por
lo que la calidad del entorno desempefia una funcion determinante, como
también las actividades, interacciones y experiencias adquiridas por los
trabajadores de la salud (17)

Segun el Ministerio de Salud, el clima institucional es entendida también como el
conjunto de percepciones que comparten un grupo de personas respecto el
trabajo que ejercen, el ambiente fisico donde se lleva a cabo su labor, la forma
en coOmo interactian las personas dentro de ese entorno laboral, y las formas y
normas que regulen el ejercicio de en este caso el profesional obstetra.
Entendiéndose al profesional obstetra no como un recurso de la institucion sino

como el profesional con recursos disponibles para el ejercicio de su funcién. (18)

Entonces si se cuenta con un buen clima organizacional, éste contribuira en el
crecimiento de la productividad y en la mejora de la actitud en los profesionales
de la salud, dando lugar a la continuidad de los planes institucionales programas
y proyectos viabilizados, impactando favorablemente en la confianza y
relaciones interpersonales, afianzando el trabajo en equipo permitiendo la

resolucién de conflictos en los procesos.

El clima institucional es el modo por el cual los profesionales obstetras perciben
la relacion entre su entorno laboral y su bienestar en general, asi también este
clima es el nexo entre el esfuerzo y desempefio laboral (19)' por ende, es
condicional al alcance de éxito en la institucion, ya que si el clima organizacional
es positivo, generara que las obstetras se enfoquen en comportamientos

apropiados para el interés del centro de salud, como la motivacion,
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compartimiento de informacion y productividad. También, el clima institucional es
conceptualizado como una serie de percepciones globales que se rigen en base
a emociones presentados por las obstetras en sus labores; no obstante, para
analizar mas sobre este tipo de clima es necesario la comprension sobre el
comportamiento humano, estructura y procesos organizativos; asi como también
la comprension de factores psicolégicos determinados individualmente
(procesos de interaccion social y establecimiento de sentimiento por afinidad sea
positivo 0 negativo en la percepcion propia del trabajador) y colectivamente
(factores que presentan incidencia a nivel grupal que influyen en el
comportamiento) afectando de modo directo a la situaciobn climatica
organizacional. (3)

Ahora bien, el clima institucional es importante para toda organizacion, ya que
ante la identificacion del estado situacional en el cual se encuentre, se pueden
generar estrategias para mejorarlo y por ende, el ambiente laboral, por tal razon,
es un elemento indispensable en el progreso de las organizaciones (20),en vista
de ello, este tipo de clima se presenta como una de las variables con mas
complejidad dentro de las gestiones referidas al comportamiento humano, ya que

ante un ambiente, fortalece la calidad de vida laboral.

Por tanto, la importancia del clima institucional precede por su influencia en
diversos aspectos que afectan el rendimiento productivo como la comunicacion,
toma de decisiones, solucion de conflictos, aprendizaje y motivacion, ello
también presenta relacion en la satisfaccion de sus miembros (21) .

En ese sentido, es prioritario que estos factores dentro del clima se hallen en
optimas condiciones desde el interior, hasta la conformidad del personal,
teniéndose en consideracion las condiciones de trabajo, integracion de nuevos

miembros, calidad de atencion, capacitaciones y mejora en la comunicacion.

2.2.1.1. DIMENSIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL
El clima institucional este asociado a la calidad de servicios que otorga el centro
de salud debido que investigaciones previas se afirma que existen aspectos

relacionados al ambiente de trabajo como son la responsabilidad, calidez, apoyo
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manejo de conflictos y la identidad, que estarian condicionando el nivel de
servicio ofrecido a los usuarios de los servicios de salud publica (22)

Responsabilidad

Considerando a la percepcion del trabajador de salud respecto al grado de
cumplimiento de la institucion en relacion al bienestar general del profesional en
sus labores, considerandose en ese sentido, tenga la confianza de sus
superiores de seguir adelante en sus funciones, la asignacion de responsabilidad
del superior al personal dando solo indicaciones generales y la disposicion de
los superiores para ayudar al personal ante inquietudes o problemas. (22)

En ese sentido, la responsabilidad viene a ser un factor determinante dentro del
clima institucional, ya que permite incentivar en la percepcion del obstetra, que
la institucion cumple permanentemente con sus politicas respecto a la proteccion
y desarrollo del personal (23); entonces, les deja asumir responsabilidades en
sus actividades, influye en las iniciativas del personal y esta a disposicion de

solucionar los inconvenientes relacionados a sus funciones.

Calidez

Esta definida bajo la percepcion del obstetra respecto a la calidez que demuestra
los compafieros de trabajo en la institucion, para ello se precisa en el ambiente;
la amistad, entre los compaferos laborales, la comodidad y relajacion al
momento de trabajar, las relaciones humanas no solo entre los comparieros sino
entre los superiores con los subordinados. (22)

Asi mismo, es percibido un ambiente calido por los profesionales obstetras,
cuando existe demasia de afecto entre el personal, para ello, tiende a prevalecer
un ambiente agradable, sensaciones de que el tiempo en labor presenta
caracteristicas de trabajo facil y relajado (23)-En efecto, se precisa una sensacion
de integracion facil entre los nuevos ingresantes al centro de labor conllevando
a empatia y amistad, a la vez, existe una relacién de respeto y compaferismo

entre las obstetras con sus superiores.
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Apoyo

Se conceptualiza con base al apoyo que recibe el profesional obstetra en su
percepcién respecto al interés de sus superiores con los problemas que pueda
tener o inquietudes del personal, asimismo, también con la disposicion de los
superiores en el respaldo de problemas dificiles en las que se encuentre inmerso.
(22)

Cabe mencionar, ademas, que el apoyo “es el sentimiento sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de los pares, son las
percepciones que se tienen sobre sentirse apoyados por su grupo de trabajo”
(24), entonces, dentro de la sensacion del personal, es equivalente al respaldo
gue siente por sus superiores y comparieros de la institucion sobre determinadas

actividades.

Manejo de conflicto

Se define segun la percepcion del individuo, en base al accionar de la institucion
cuando se encuentra en una situacion de conflicto o discrepancia; para ello el
personal observa como los jefes aprovechan estas situaciones para crear
nuevas oportunidades, asimismo, perciben como reciben el aliento o &nimo de
sus jefes para que puedan tener libertad de pensamiento adn, en circunstancias

donde no haya coincidencia con su jefe. (22)

Habria que decir también que el conflicto es la “percepcion que se tiene sobre el
nivel de tolerancia el conflicto que se puede presentar en la organizacion donde
pares como superiores, aceptan las opiniones y no temen enfrentar y
solucionarlos” (24) En vista de ello, se refiere al estado de discusion por el cual
se halla la institucién, en ese sentido, el personal percibe las alternativas de
solucion que gestiona el ente, considerando las opiniones de quien ejerce las

funciones.
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Identidad

Es conceptualizada en base a la identidad que se tiene para con la institucion,
para ello, el personal a nivel individual se autoevalla en su satisfaccion al estar
en su centro laboral, y también, evalla si se encuentra identificado con el
funcionamiento de su grupo laboral. (22)

Habria que afirmar también, que la identidad es la “percepcion sobre el grado de
la pertenencia de identificacion con la organizacion, compartiendo los objetivos
personales con los organizacionales” (24)- En ese sentido, es referido como la
sensaciéon del trabajador sobre cuan representado se siente respecto a su

organizacion y el funcionamiento de labores a los cuales se ejerce.

2.2.2. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es entendida como el estado emotivo positivo que
experimenta la obstetra en su trabajo cotidiano, en ese sentido, una de las
principales teorias que permiten conocer mas profundidad el comportamiento
satisfactorio del personal laboral por la teoria de Herzberg, la cual asevera que
existen factores motivacionales para aumentar y mejorar la satisfaccién en el
trabajo como también existen otros factores para la reduccion de la insatisfaccion
laboral; asimismo, los factores motivacionales son también denominados
intrinsecos ya que se encuentra en relacion con el trabajo en general, las
oportunidades de desarrollo, la forma en que realiza su trabajo, promocion,
responsabilidad, reconocimiento y logro; mientras que los factores de higiene o
extrinsecos se componen por la remuneracion, relacion subordinado -
supervisor, ambiente fisico de labor, relacion interpersonal, politicas,

administrativa, seguridad, entre otros. (25)

En ese sentido se conceptualiza a la satisfaccion laboral como un estado
situacional placentero del trabajo, a causa de una percepcion subjetiva de
conformidad respecto a sus condiciones laborales, de ese modo, se predispone
a ciertos factores clasificados en dos circunstancias; la primera, se acentla en
la satisfaccion de un resultado determinante en la vida organizacional y la

segunda, mediante diversas investigaciones que lograron predecir un
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significativo de conductas disfuncionales importantes, como lo es el absentismo,
rotacion de puesto y de compafieros; en vista de ello, la satisfaccion es
importante en cualquier institucion, no solamente por el bienestar de los
trabajadores sino por la productividad y calidad de funciones y actividades
direccionadas a los objetivos de la institucion. (26)

Asi también, la satisfaccion laboral es una serie de actos motivacionales por
parte de la institucion a sus trabajadores, en el sentido de buscar, que el personal
pueda actuar y generar un comportamiento positivo respecto al desempeiio de
sus funciones tanto a nivel individual como colectivo; entonces, gran parte de los
factores que afectan al desempefio presentan dependencia por parte de la
satisfaccion de labores (27)' en ese sentido, este tipo de satisfaccion se expone
como un pieza determinante en la productividad laboral debido a que en la
percepcion de los trabajadores la satisfaccion es condicional al modo en que se
lleve el ambiente laboral y demas acciones que genere la institucion a favor de

su bienestar.

Otro aspecto a referir es como se vincula la satisfaccion laboral respecto a su
ambiente de actividades, en ese sentido, aspectos negativos como bajas
remunerativas, ambientes de labor inadecuados especialmente en
infraestructura y ausencia de liderazgo, conlleva a que se reduzca la satisfaccion
generando disconformidad reflejado en metas no cumplidas a tiempo, abandono,
entre otros (28) a razon de lo expuesto, es necesario que la gestion se encargue
de elaborar estrategias que permita direccionar de mejor modo al area de recurso
humanos, reconociendo y motivando a su personal, controlando y planificando
sus actividades adecuadamente.

Ademas, la importancia de la satisfaccion laboral prevalece en la vida
organizacional de la institucidn, ya que se evidencio en diversas investigaciones
como un predictivo significativo respecto a las conductas disfuncionales de los
trabajadores, como el abandono de puestos de trabajo, cambio rotacional en las
funciones de los trabajadores y la integracion entre miembros del centro de

laborales; entonces, el resultado de lograr satisfaccion en el personal es definida
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como un factor que establece el grado de bienestar que experimenta un individuo
en sus labores. (29)

Al mismo tiempo, la satisfaccion laboral cobra importancia por ser un recurso
determinante en el alcance de objetivos institucionales teniendo como
herramienta fundamental al capital humano de sus trabajadores, por ende, es
fundamental el incentivo a una cultura organizacional satisfactoria con sus
condiciones y deberes, a su vez también, la satisfaccion en los trabajadores
ocupa un lugar preferente, debido a que su percepciéon es influyente en la
integracion con la institucion y el nivel de compromiso que dispondra (30)-Asi
pues, son actitudes de la institucidon que repercuten en el estado emocional del

trabajador.

2.2.2.1. DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL

Cada uno debe responsabilizarse de sus propias decisiones. En este sentido, las
dimensiones de la satisfaccion enfatizan la conciencia de los trabajadores de
salud sobre el alto compromiso con la tarea, la autonomia en la toma de
decisiones y el establecimiento de sus propios estandares y metas de
desempefio para lograr un clima donde se priorice la responsabilidad individual.
Es decir, si el clima de responsabilidad organizacional es muy bueno, dicho
comportamiento puede exacerbar las diferencias de estatus, perjudicando la
libertad y la retroalimentacion (caracteristicas de la responsabilidad personal).
Por el contrario, un énfasis en la responsabilidad personal no parece estar
asociado con una mayor necesidad de pertenencia en el comportamiento de los

empleados. (31)

Trabajo en general

La satisfaccion por el trabajo en general, necesariamente debe conllevar a que
el subordinado presente una buena relacion de comparfierismo entre los
miembros de la unidad de trabajo, se circule la informacién sin prescindir de una
serie de obstaculos y a la vez, que la institucion conceda la participaciéon

colaborativa entre los compafieros, como también el grado de atencion hacia el
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personal como del reconocimiento por el cumplimiento de deberes, autonomia

en la realizacién de trabajos y apoyo administrativo. (26)

Otra forma de definir el trabajo en general es como la emocion positiva que
presenta el trabajador respecto a su efecto con su grupo institucional (32): por
ende, es una actitud generalizada en su percepcion hacia su trabajo, en ese
sentido este tipo de satisfaccion se presenta por una seria de actitudes diversas
hacia sus labores.

Ambiente fisico del trabajo

Dentro de la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, la infraestructura del
centro de labores debe estar en condiciones idoneas para que el trabajador se
sienta comodo y pueda de ese modo ejercer sus funciones y actividades, de
manera que, es necesario que la institucion se interese por brindar de manera
apropiada ciertos determinantes como la iluminacion, ventilacion, entorno y
espacio en el lugar de trabajo de su personal, asimismo, también debe de
interesarse porque la temperatura, higiene, condiciones fisicas, salubridad y
disponibilidad de recursos tecnoldgicos estén expuestos a la conformidad de los

trabajadores. (26)

Otro modo de conceptualizar al ambiente fisico, es referirlo en base a todos los
aspectos de infraestructura a favor de la comodidad del trabajador, asi, debe
existir un interés por la instituciéon en brindar entornos fisicos y de espacio
adecuados al trabajador, asi como también, brindarles ambientes limpios con
higiene y con condiciones salubridad 6ptimas, asimismo debe tener un adecuado

filtro en la temperatura, ventilacion e iluminacion. (32)

Forma en que realiza su trabajo

La satisfaccion del trabajador se da cuando las circunstancias respecto a la forma
en que realiza su trabajo se convierten en oportunidades que el ente le ofrece
para la realizacion de actividades del trabajo a gusto mismo del laburador(26): por
otra parte, refiere que el personal se motiva por las oportunidades de realizar las

actividades que concierne respecto a aspectos de destaque a favor
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del mismo trabajador, por ende, alcanza con mayor facilidad objetivos, metas o
tasas productivas generandole mayor satisfaccion, por ultimo, la satisfaccion
también se genera cuando el trabajador tiene una buena relacion con sus
superiores, reflejado por el apoyo que recibe de ellos. Entonces, este tipo de
satisfaccion son positivas en el trabajador cuando las actividades predispuestas
son de su propio gusto, entonces, es una situacién donde el trabajador disfruta
de sus labores propiamente, lo cual genera consecuentemente a que le sea mas

facil alcanzar los objetivos de la institucion. (32)

Oportunidades de desarrollo

La satisfaccion producida en el trabajador por razon de oportunidades de
desarrollo, son concernientes cuando la institucion ofrece desarrollo en la carrera
funcionaria mediante capacitaciones en su perfeccionamiento de actividades,
brinda estabilidad de labores, establece igualdad y justicia en el trato tanto entre
comparfieros como con sus superiores, la institucion demuestra seriedad en el
cumplimiento de disposiciones y normativas laborales, brinda oportunidades de
promocion, entonces, mediante estas circunstancias, conlleva a que el

trabajador sienta satisfaccion en general por su centro de trabajo. (26)

Relacion Subordinado — Supervision

La satisfaccion con respecto a la relacion entre el subordinado - supervisor es
factible cuando existe una proximidad y frecuencia de supervisidbn minima, asi
también, la forma en que se supervisa es con respeto y clara, asi como la forma

en que es dirigido el personal. (26)

Entonces, este tipo de satisfaccion es factible cuando los superiores proceden a
evaluar, comunicar sus evaluaciones de modo cordial y con repetitividad de
frecuencia moderada, asi también, el trabajador siente satisfaccion cuando
recibe el respaldo de sus superiores y a la vez, por recibir trato de igualdad y

justicia por parte de sus jefes directos. (32)
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Remuneracién

La satisfaccion del personal por la remuneracion, es positiva cuando existe
conformidad del trabajador respecto a su salario, sus condiciones laborales y la
forma en que se da la negociacion con su ente sobre aspectos de labor (26)-
Asimismo, las remuneraciones son definidas como la contraprestacion querecibe
el personal por haber ofrecido un determinado servicio a disposicion del
empleador; entonces, es la recepcion monetaria tras acuerdo entre la institucion
y el trabajador, lo cual es también una estrategia de la satisfaccién ya que, ante
aumento de salarios, incentivos economicos, beneficios sociales, permite que le
interese al trabajador esforzarse en sus actividades para alcanzar dichas

retribuciones.

2.3. HIPOTESIS

Ho: El clima institucional no se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga,
noviembre 2022 — febrero 2023.

Hi: El clima institucional se relaciona significativamente con la satisfaccioénlaboral
de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga,noviembre
2022 — febrero 2023.

2.4. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERATIVA DE TERMINOS

e Climainstitucional
Es la agrupacion de propiedades del ambiente de labores, los que pueden ser
percibidos un aspecto de vital importancia para que la gestiéon en una institucion
tenga una buena marcha, en esta se tiene en consideracion ciertas estrategias

gue conduzcan al funcionamiento de las organizaciones. (15)
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e Responsabilidad
Es el cargo moral que es asignado al profesional obstetra para encargarse sobre
sus labores, asi también, su capacidad de reconocer y aceptar las

consecuencias de sus acciones. (22)

e Calidez

Es el nivel de amistad, la comodidad y relajacion al momento de trabajar, y sobre
las relaciones humanas entre los superiores con los subordinados con buena
acogida, entusiasmo o carifio en el recibimiento de las obstetras a un grupo

organizacional. (22)

e Apoyo
Es el respaldo que recibe la obstetra frente a las posturas que adopta durante el
ejercicio de sus funciones, dicho respaldo debe provenir de sus superiores 0

comparfieros de labores. (22)

e Conflicto
Es la percepcion que se tiene sobre una problemética vinculada con
discrepancias entre dos a mas partes generando asi tendencias contradictorias

generando asi tendencias de dificil salida. (22)

e Identidad
Son rasgos propios de uno mismo que lo diferencia del resto en ese caso el
profesional obstetra se diferencia del grupo que lo conforma. y afronta los

desafios propios de la vida laboral. (22)

e Satisfaccion laboral
Es el estado emotivo placentero y positivo de un trabajador, que resulta de la
valoracion personal que realiza en este caso la obstetra respecto a sus labores

y la experiencia en el ambiente donde trabaja. (25)
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e Trabajo en general
Es el afecto positivo que presenta un colaborador, teniendo como objetivo
alcanzar metas, solucionar problemas, el mismo que se expresa en términos de

eficiencia, productividad e indicadores adecuados de atencion de salud. (26)

e Ambiente fisico

Son todos los aspectos de infraestructura a favor de la comodidad, el mismo que
influye en la motivacion de las obstetras. En ese sentido, debe de existir un
interés por el centro de salud en brindar entornos fisicos, espacio y
equipamientos adecuados para el ejercicio del trabajo. (26)

e Formaen que realiza su trabajo
Es un estado emocional de una persona en referencia a las condiciones de

trabajo, sin duda determina la forma en que efectua sus funciones. (26)

e Oportunidades de desarrollo

Son beneficios que se dan ante una situacion determinada donde se les ofrecen
oportunidades, retos y espacio de crecimiento para desarrollar y aplicar sus
capacidades, para el crecimiento, superacion y mejora de oportunidades. Ello sin
duda contribuye con la satisfaccion y en la mejora del ambiente laboral.

(26)

¢ Relacién Subordinado — Supervision

El modo en que se ejerce la relacion entre el obstetra y su jefe inmediato o
supervisor, es importante porque delimitara el nivel de satisfaccion; en otras
palabras, si los jefes evallan y comunican sus evaluaciones de modo cordial y
con repetitividad de frecuencia moderada, conduciendo a lograr obstetras

motivados y dispuestos a ejercer sus funciones con optimismo. (26)

e Remuneracion
Es el ingreso que el trabajador adquiere por parte del empleador por los servicios
prestados, en este caso es la retribucibn mediante un pago al profesional

obstetra por las labores que realiza en su centro laboral. (26)

30



2.5. VARIABLES

Variable independiente

Clima Institucional

Dimensién

Responsabilidad
Calidez

Apoyo

Conflicto
ldentidad

Variable dependiente

Satisfacciéon Laboral

Dimension

Trabajo en general

Ambiente fisico del trabajo

Forma en que realiza su trabajo
Oportunidades de desarrollo

La relacion subordinado-supervision

Remuneracién
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CAPITULO I11.

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion Cientifica Aplicada:

ENFOQUE DE INVESTIGACION

Investigacion Cuantitativa

NIVEL DE INVESTIGACION

Correlacional.

DISENO DE INVESTIGACION

De tipo No experimental — transversal.

POBLACION Y MUESTRA

Estuvo conformado por 41 obstetras que laboran en la Micro Red Belén en la
provincia de Huamanga, ello de acuerdo al Registro de Trabajadores del Centro
de Salud, noviembre 2022 — febrero 2023.

TIPO DE MUESTREO
No probabilistico

CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Como criterio de inclusion se consider6 al profesional obstetras con labor regular
en el Centro de Salud, ademas de contar con al menos 6 meses de labores y

disponer de un contrato vigente con la institucion.

Como criterio de exclusion, se consideré al profesional obstetra sin labor
regularen el Centro de Salud, como tampoco a aquellos profesionales que

contaban con
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menos de 6 meses de labores y los que no disponen de un contrato vigente con

la institucion.

3.8. TECNICA E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

3.8.1. TECNICA

Se utilizé la técnica de encuesta.

3.8.2. INSTRUMENTO

Para el instrumento del clima institucional, se formulé un total de 15 items,
constituido por sus dimensiones: responsabilidad, calidez, apoyo, conflicto e
identidad; su escala de medicion se represento en: Totalmente en desacuerdo
[1], en desacuerdo [2], indiferente [3], de acuerdo [4] y totalmente de acuerdo [5].
La satisfaccion laboral, cont6é con un instrumento compuesto por 29 items, dentro
de los cuales sus dimensiones fueron: trabajo en general, ambiente fisico del
trabajo, forma en que realiza su trabajo, oportunidades de desarrollo, la relacion
subordinada — supervisor y remuneracion; su escala de medicidon estuvo regida
bajo 5 respuestas: Muy insatisfecho [1], insatisfecho [2], indiferente [3],

satisfecho [4], muy satisfecho [5].

Cabe resaltar, que ambos instrumentos fueron tomados de trabajos cientificos.
Para el instrumento de la primera variable se toma la investigacion de Castillo et
al. (31) con grado de confiabilidad igual a 0,828. Por otro lado, respecto al
instrumento de la segunda variable, se tomo del adaptado de Chiang et al. (26)
gue presentd un grado de confiabilidad de 0,947. Dado las caracteristicas del
periodo y ubicacién geografica del presente estudio, al instrumento se realiz6
una adaptacion y correccion de los items. Debido a ello se volvi6 a realizar validar
el instrumento por juicio de expertos obtenido de: Dra Guisela, Sulca Jayo, Obst.
Mobnica Anaya Urbano, y Mg Yasmin, Ayala Cordero (Ver anexo 7). Ademas, los
instrumentos de clima institucional y satisfaccion laboral presentan una

confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.977 y 0.99 respectivamente (Ver anexo 7).
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3.9. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En primer lugar, se solicité a la decanatura de la facultad de Ciencias de la Salud
la carta de presentacion dirigida el Gerente de la Micro Red Belén para que
brinde las facilidades para la obtencion de informacion del centro de salud con

fines de la ejecucién del presente trabajo de investigacion.

Luego se obtuvo como respuesta del Gerente de la micro Red de Belén la
constancia de aceptacién de estudio, con la cual se pudo proceder con el trabajo

de campo.

Luego de ello se efectud la aplicacion de la encuesta a los profesionalesobstetras
gue conforman la muestra de estudio, previamente haciendo deconocimiento al

encuestado el consentimiento informado.

Una vez acabado la recoleccion de datos, se procedio a la codificacion de las

respuestas obtenidas, elaborando la base de datos con ayuda del Excel y Spss.

3.10. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS E INFORMACION

La informacion obtenida directamente de las encuestas paso previamente por un
ordenamiento y una clasificacion. Después de ello se realizé el analisis
descriptivo, el cual fue evidenciado por medio de tablas de frecuencia, tomando
como herramienta al programa Excel. La segunda forma de presentacion fue
mediante un analisis inferencial, sirviendo como medio para el contraste de las
hipétesis. Cabe mencionar que, se tomé como herramienta al software SPSS-
V26.
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CAPITULO IV

RESULTADO Y DISCUSION



GRAFICO N° 1
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Fuente: Encuesta aplicada a profesionales obstetras, Micro red Belén 2023.

Clima institucional segun area de servicio en profesionales obstetras de la
Micro red Belén, Huamanga, 2023.

En grafico N° 1 se observa que del 100% de profesionales obstetras
encuestadas, el 41.5% labora en el servicio de Consultorio Externo, de ellos el
17.1% perciben clima institucional medio, el 12.2% clima institucional alto y
12.2% clima institucional bajo. El 14,6% laboran en Sala de partos, de ellos el
9,8% perciben clima institucional bajo; el 2,4% perciben clima institucional alto y
2,4% clima institucional medio. El 43,9% de profesionales obstetras laboran en
otros servicios de la Micro red Belén, de ellos el 17.1% perciben un clima
institucional medio; el 14,6% perciben clima institucional bajo y solo el 12,2%

clima institucional alto.

En resumen, el clima institucional que perciben los profesionales obstetras en la
Micro red Belén, es medio. Este hallazgo se aproximé a lo obtenido por Trejo, J.

(12), quien constat6 que el 50% de obstetras percibe un clima organizacional de
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nivel medio, 25,7% bajo y 24,3% alto. De manera similar, Roque, P. (13) hallé
gue para el 65,3% de sus unidades de informacién indicaron que el clima
organizacional fue medio. De manera opuesta a los resultados de la presente
investigacién se encontrd lo obtenido por Zapata, A (4)' quien en su estudio indicé
qgue el 51,2% percibieron de alto el clima organizacional, el 45,7% en riesgo y el
2,2% bajo. Lo opuesto a lo expresado por Marin, J. (8)' quien concluy6 que el
85,4% percibe un nivel alto de clima institucional. Choquehuanca, V. y Yana O.
(2) indico que, en su muestra de estudio, el 65% presentaron un clima de nivel

alto, el 22,5% manifestaron que faltaba mejorar el clima y para el 12,5% era de

nivel bajo.
GRAFICO N°2
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Fuente: Encuesta aplicada a profesionales obstetras, Micro red Belén 2023

Satisfaccion laboral segun area de servicio en profesionales obstetrasde la Micro
red Belén, Huamanga, 2023.
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En grafico N° 2 se desprende que, del 100% de profesionales obstetras
encuestadas, el 41.5% laboran en el servicio de Consultorio Externo, de ellos el
12,2% se sienten insatisfechos con la labor que realizan; el 12.2% tienen
satisfaccion regular con el trabajo; el 7,3% se sienten satisfechos en la labor que
realizan; el 4,9% se sienten muy satisfechos y otros 4,9% muy insatisfechos. El
14,6% de profesionales obstetras laboran en Sala de partos, de ellos el 7,3%
tienen satisfaccién regular en la labor que realizan; el 2,4% se sienten muy
insatisfechos; el 2,4% insatisfechos y 2,4 muy satisfechos. El 43,9% de
profesionales obstetras laboran en otros servicios de la Micro red Belén, de ellos
el 9,8% de profesionales sienten insatisfaccion con la labor que realizan; el 9,8%
de profesionales sienten insatisfaccion regular y el 9,8%; el 7,3% de

profesionales se sienten muy satisfechos con su labor.

De lo anterior se puede indicar que, la mayoria de las obstetras evidenciaron
estar insatisfechas (24.4%), con una satisfaccion regular (24.4%). Este hallazgo
es similar a los hallazgos de Marin, J. (8), quien indicé que el 77,1% de los
encuestados evidenciaron un nivel regular de satisfaccion laboral. Aguilar, R. y
Matumay, J. (9) indicaron, en su estudio que el 84% de su muestra presentan
regular satisfaccion laboral, y Trejo, J. (12) en referencia a la satisfaccion laboral
indicé que el 57,1% de los encuestados se hallaron indiferentes o de nivel
regular, el 24,3% insatisfechos y el 18,6% satisfechos. De otro lado, los
resultados se mostraron contrarios a lo obtenido por Zapata, A (4)' quien indicé
gue el 82,6% de las obstetras expresaron estar muy satisfechas y el 17,4% como

regular. Choquehuanca, V. y Yana O. (2) concluy6 que el 47,5% de sus
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encuestados se presentaron muy satisfechos, el 37,5% regular y el 15%

insatisfecho.
TABLA N°1
SATISFACCION CLIMA INSTITUCIONAL
LABORAL BAJO MEDIO ALTO Total
N° % N° % N° % N° %
Regular 0 0 38 92.7 0 0 38 92.7
Satisfecho 0 0 1 2.4 2 4.9 3 7.3
Total 0 0 39 95.1 2 4.9 41 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a profesionales obstetras, Micro red Belén 2023

Clima Institucional y su relacion con la satisfaccion laboral en Profesionales
Obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, 2023.

En la tabla nimero 1, se observa que del 100% de profesionales obstetras

encuestados de la Micro Red Belén, el 95.1% perciben un Clima institucional

medio, de ellos el 92.7% de profesionales sienten satisfaccion regular con la

labor que realizan y solo el 2.4% de obstetras se sienten satisfechos con su labor.

El 4.9% de profesionales obstetras perciben un clima institucional alto y todos

refieren sentirse satisfechos con la labor que realizan.

TABLA N°2

CORRELACION ENTRE CLIMA INSTITUCIONAL Y SATISFACCION
LABORAL

Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de correlacion 0,791"
Rho de . . . .
Clima Institucional Sig. (bilateral) 0,000
Spearman
N 41

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

39



Aplicando la prueba estadistica del Coeficiente de Correlacion Rho de
Spearman, se establece que existe una correlacion positiva alta y
significativa entre Clima institucional y Satisfaccion laboral (Rho: 0.791,
p<0.000) en profesionales obstetras de la Micro red Belén de Huamanga,
Ayacucho 2023; es decir que, a mejor Clima Institucional, es mayor la

Satisfaccion laboral de los profesionales obstetras.

Este hallazgo se encontré coherente con lo expuesto por Zapata, A (4)-quien
concluyd su estudio manifestando que existe una relacion positiva entre las
variables (r=0,9732). Del mismo modo, Palacios, D. (7)' concluyd que existe un
vinculo entre las variables (Rho=0,870), Marin, J. (8) concluyo indicando que las
variables se encuentran vinculadas de manera significativa (r=0,365),
Choquehuanca, V. y Yana O. (2) también dieron a conocer un vinculo entre las
variables (p<0.05; Chi cuadrado de Pearson=50,51); Trejo, J. (12)' indicé la
asociacion de las variables (r=0,775) y Tolentino, F. (14) concluy6 especificando
gue existe un vinculo entre las variables analizadas en este estudio (Tau-b =
0,552).

En cuanto a los resultados de las dimensiones del clima institucional y
satisfaccion laboral, se adjunta 2 tablas estadisticas en el anexo N° 8 del
presente trabajo de investigacion, los cuales se utilizaron para la correlacion de

las variables en estudio.
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TABLA N°3

CORRELACION ENTRE RESPONSABILIDAD Y SATISFACCION POR EL
TRABAJO EN GENERAL

Satisfaccion por el
trabajo en general

Coeficiente de

Rho de Responsabilida correlacion 0122
Spearman d Sig. (bilateral) 0,446
N 41

No existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula, debido
gue el p-valor = 0.446 > 0.05. Por tanto, se puede afirmar que, la responsabilidad
no se relaciona significativamente con el trabajo en general de los profesionales
obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, Noviembre 2022 — Febrero 2023.
Este resultado esté respaldado por lo encontrado por Milla (10) quien hallé que
el 61.1% del personal califica a la responsabilidad como regular, demostrando
gue influye significativamente (p=0.004) en la satisfaccion laboral. Por el
contrario, Palma (11) hall6 que el 93.6% del personal de salud tiene buena
responsabilidad, sin embargo, p=0,694 indicando no tiene influencia en la
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de emergencia del hospital

de Huaraz.

Es preciso indicar que, la responsabilidad es definida como el cargo moral que
es asignado a una persona para encargarse sobre un asunto determinado, asi
también, es la capacidad del individuo en reconocer y aceptar las consecuencias
de sus acciones (22). Entendiéndose que la satisfaccidn por el trabajo en general

es el afecto positivo que presenta un colaborador, el mismo que se expresa en
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términos de eficiencia, productividad e indicadores adecuados de atencién de
salud.

En ese sentido, se supo que el modo en el que desarrollan sus responsabilidades
del obstetra y los jefes superiores no es precisamente un aspecto que se asocie
con el nivel de satisfaccion que presentan con su trabajo en general, pues se
deberia a otros aspectos, pero no precisamente ello. No obstante, resulta muy
importante que, para evitar deficiencias en el clima organizacional se busquen
delimitar mejor las responsabilidades y ejercerlas de modo adecuado, con la
intencion de que todo el personal de salud interactie de un modo optimo y ello

se refleje en la calidad de sus servicios que ofrecen a la poblacion.

TABLA N°4

CORRELACION ENTRE CALIDEZ Y SATISFACCION CON EL AMBIENTE
FiSICO DEL TRABAJO

Satisfacciéon con el
ambiente fisico del

trabajo
Coef|C|ent.e, de 0.870"
Rho de Calidez correlacion
Spearman Sig. (bilateral) 0,000
N 41

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

Existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula, debido
qgue el p-valor = 0.00 < 0.05. Por tanto, se puede afirmar que, la calidez se
relaciona significativamente con el ambiente fisico de trabajo de los
profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 —
febrero 2023. Ademas, se evidencia un coeficiente de correlacidon positiva y alta
(Rho = 0.870).
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Este resultado se corrobora con lo obtenido por Milla (10) quien encontré una
relacion positiva (p=0.009) entre la calidez y la satisfaccion del personal de salud
del Centro Quirargico del Hospital Victor Ramos Guardia, en un alto grado de
relacion de Rho = 0.787. Lo que demuestra que la calidez en el ambiente de
trabajo influye en cuan satisfechos pueden estar los trabajadores de salud.

Es preciso indicar que, al referirse a calidez, se hace alusion a la generacion de
una buena acogida, entusiasmo o carifio en el recibimiento de individuos a un
grupo organizacional (31)- Y el ambiente fisico, viene a ser todos los aspectos de
infraestructura a favor de la comodidad, el mismo que influye en la motivacion de
los colaboradores (26)- En ese sentido, es importante que exista un interés por la
institucion en brindar entornos fisicos, espacio y equipamientos adecuados al

trabajador, pues ello repercute en la calidad de servicio y clima institucional.

TABLA N°5

CORRELACION ENTRE APOYO Y SATISFACCION CON LA FORMA EN
QUE REALIZA SU TRABAJO

Satisfaccion con la forma
en que realiza su trabajo

Coeficiente de correlacion 0.279
Rho de ADOVO
Spearman POy Sig. (bilateral) 0,077
N 41

No existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula, debido
qgue el p-valor = 0.077 > 0.05. Por tanto, se puede afirmar que, el apoyo no se
relaciona significativamente con la forma en que realizan su trabajo los
profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 —
febrero 2023.

Resulta factible precisar que, el apoyo es conceptualizado como el respaldo

hacia la afirmacion de una postura, opiniébn o doctrina, dicho respaldo es

abarcado de una a mas personas (31) Y en cuanto a la forma de hacer el trabajo,
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resulta estar inmerso en la satisfaccion del trabajador, pues al ser considerada
un estado emocional de una persona en referencia a las condiciones de trabajo,
sin duda determina la forma en que lleva a cabo sus funciones (26)- En ese
sentido, se puede decir que el apoyo brindado entre trabajadores; asi como la
disposicion de ayuda que muestran, no es un factor que repercute en la forma
en que realizan su trabajo. No obstante, resulta relevante que se lleven a cabo
mecanismos de mejora en cuanto al apoyo interpersonal, con la intencién el
trabajo en equipo y el ambiente de trabajo se vea mejorado y por ende los
resultados institucionales. Esos resultados se ven respaldados por los de Ojeda
(5) quienes encontraron que en términos de salario y liderazgo es necesario
visualizar el apoyo para condiciones salariales que satisfagan y amplifiquen el

impacto del compromiso activo de los gerentes para lograr las metas.

TABLA N°6

CORRELACION ENTRE MANEJO DE CONFLICTO Y SATISFACCION CON
LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

Satisfaccion con las
oportunidades de

desarrollo
Coeficiente de
Rho de Manejo de correlacion 0,172
Spearman conflicto Sig. (bilateral) 0,282
N 41

No existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula, debido
qgue el p-valor = 0.282 > 0.05. Por tanto, se puede afirmar que, el manejo de
conflicto no se relaciona significativamente con las oportunidades de desarrollo
de los profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre
2022 — febrero 2023.

Resulta factible precisar que, el manejo de conflictos es una capacidad que
busca minimizar o apaciguar situaciones en las que prevalece una probleméatica
vinculada con discrepancias entre dos a mas partes, que generan tendencias

contradictorias (31):
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Y sobre las oportunidades de desarrollo profesional se sabe que, los
colaboradores en términos generales prefieren cargos en donde se les brinde la
oportunidad para desarrollar y aplicar sus capacidades, en las que también
ofrezcan estimulos para el crecimiento, superacion y mejora de oportunidades.
Ello sin duda contribuye con la satisfaccién y en la mejora del ambiente laboral.
(26)

En ese sentido, se puede decir que, en el estudio el modo en el que se vienen
manejando o resolviendo los conflictos internos no es un factor relevante que se
asocia con las oportunidades de desarrollo. No obstante, resulta importante de
gque se refuerce la libertad y respeto de las opiniones y que los jefes y
trabajadores desarrollen mas capacidades y habilidades para el manejo

adecuado de conflictos.

TABLA N°7

CORRELACION ENTRE IDENTIDAD Y SATISFACCION CON LA RELACION
SUBORDINADO-SUPERVISOR

Satisfaccion con la
relacion subordinado-

supervisor
Coef|C|ent.e, de 0.138
Rho de Identidad correlacion
Spearman entida Sig. (bilateral) 0,391
N 41

No existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula, debido
gue el p-valor = 0.391 > 0.05. Por tanto, se puede afirmar que, la identidad no se
relaciona significativamente con la relacién subordinado - supervisor de los
profesionales obstetras de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 —
febrero 2023.

Es preciso manifestar que, la identidad es definida como el conjunto de

caracteristicas propiamente de un elemento, individuo o grupo colectivo, lo cual

conlleva a diferenciarlo de los deméas (31)'Y en referencia a la relacion
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subordinado — supervisor, se entiende como el modo en que se ejerce la relacion
entre un trabajador y su jefe inmediato o supervisor, teniendo en consideracion
gue es un aspecto importante, pues delimita el nivel de satisfaccion; de ser
positivo, es decir, los jefes evallan y comunican sus evaluaciones de modo
cordial y con cierta frecuencia moderada, conduciendo a que el colaborador se
encuentre mas motivado y ejerza sus funciones con un comportamiento mas
motivado (26). En ese sentido, se puede decir que en la institucion la identidad
del trabajador, es decir con su organizacion y grupo, no es un factor determinante
en la relacién generada de subordinado-supervision. Sin embargo, es relevante
gue la organizacion fomente el desarrollo de una mayor identidad de cada uno
de los profesionales obstetras, en este caso generara una mayor cohesion con
la institucidon, su puesto de trabajo y las funciones que realiza, evidenciandose

asi en la calidad de atencion brindada a la poblacion.

TABLA N°8

CORRELACION ENTRE IDENTIDAD Y SATISFACCION CON LA
REMUNERACION

Satisfaccion

con la
remuneracion
Coeficiente de correlacion 0,041
Rho de Spearman  Identidad Sig. (bilateral) 0,799
N 41

No existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula, debido
gue el p-valor = 0.799 > 0.05. Por tanto, se puede afirmar que, la identidad no se
relaciona significativamente con la remuneracién de los profesionales obstetras

de la Micro Red Belén, Huamanga, noviembre 2022 — febrero 2023.
Es importante precisar que, la identidad se define como el conjunto de

caracteristicas propiamente de un elemento, individuo o grupo colectivo, lo cual

conlleva a diferenciarlo de los demas (31): Mientras que la remuneracién
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representa a la retribucion econdémica obtenida por el desarrollo de alguna

actividad, proyecto o tarea (26)

En ese sentido, se puede indicar que en la institucion la identidad demostrada
por los profesionales obstetras no es un factor determinando en la remuneracion
percibida, pues este Ultimo estaria mas asociado a otros aspectos como el
cumplimiento de las metas, areas de trabajo o tipo de contrato que presentan.
Por tanto, es importante que el Centro de Salud fomente el desarrollo de una
mayor identidad de los profesionales obstetras, pues ello generard una mayor
cohesion con la institucion, su puesto de trabajo y las funciones que realiza,
evidenciandose asi en el compromiso al desarrollar sus tareas y por ende en la

calidad de atencion brindada a los pacientes.
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CONCLUSIONES

. El clima institucional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los profesionales obstetras (p-valor = 0.00 < 0.05). Siendo un vinculo
positivo alto (Rho = 0.791).

. La calidez se relaciona significativamente con el ambiente fisico de trabajo de
los profesionales obstetras (p-valor = 0.00 < 0.05) Siendo un vinculo positivo
alto (Rho = 0.870).

. La responsabilidad no se relaciona significativamente con el trabajo en
general de los profesionales obstetras (p-valor = 0.446 > 0.05).

. El apoyo no se relaciona significativamente con la forma en que realizan su
trabajo los profesionales obstetras, (p-valor = 0.077 > 0.05)

. El manejo de conflicto no se relaciona significativamente con las
oportunidades de desarrollo de los profesionales obstetras (p-valor = 0.282 >
0.05.).

. La identidad no se relaciona significativamente con la relacion subordinado -
supervisor de los profesionales obstetras, (p-valor = 0.391 > 0.05)

. La identidad no se relaciona significativamente con la remuneracion de los

profesionales obstetras (p-valor = 0.799 > 0.05).
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RECOMENDACIONES

1. A las autoridades pertinentes de la Micro Red Belén - Huamanga, a que desarrollen
estrategias que conduzcan a mejorar el nivel de clima laboral que se tiene en la
institucion, tales como charlas, talleres, reuniones de socializacion, entre otros; de tal
forma que permita la existencia de un mejor entorno laboral y ello se evidencie en el
desemperio a fin de reconocer falencias o aspectos acertados de los procesos y ello
se vean mejorados o repotenciados en la satisfaccion de los profesionales de la

salud.

2. A las autoridades pertinentes de la Micro Red Belén - Huamanga, a que
continuamente realice evaluaciones del nivel de satisfaccion, a fin de conocer cobmo

se viene presentando el ambiente laboral y ejercer mecanismos de mejora oportunos.

3. A las autoridades pertinentes de la Micro Red Belén - Huamanga, a que priorice la
mejora del ambiente fisico del establecimiento, a fin de que sea posible mejorar las
condiciones en las que se atiende a los pacientes, y ello a su vez contribuya con el

nivel de satisfaccion de los profesionales obstetras.

4. Alas autoridades pertinentes de la Micro Red Belén - Huamanga, sugerir que trabajen
con el area de psicologia a fin de que se contribuya con los conocimientos,
habilidades y capacidades respecto al manejo de conflictos y resolucion de

problemas; y ello a su vez permita que exista un mejor entorno laboral.

5. A las autoridades pertinentes de la Micro Red Belén - Huamanga desarrollen
estrategias que permitan el desarrollo de la identidad del personal de salud con la

institucion.

6. A los futuros investigadores, a que desarrollen estudios similares a la presente, en la
gue puedan involucrar a mas micro redes y realizar una comparacion de la situacion,
a fin de establecer los aspectos que se encuentran vinculados con los niveles de

satisfaccién que presenta el personal de salud.
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Anexo 1. Operacionalizacién de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicador
- Responsabilidad de los superiores
Este tipo de clima enmarca una Responsabilidad Responsabilidad del personal
?ngergirl))?:éorlspec(j:?o al gﬁ)g;gg?edgz Se desarrollara la técnica de | cgjigez gmlble_nte IanraI
. labores, lo cual es percibido en | ENCUesta de tipo Likert para la Fationss numanas e
Clima ' esp variable clima institucional, Intereés por los problemas e inquietudes
institucional modo directo o indirecto por 10S | o hiondg en sus dimensiones a | PoY° Disposicion de ayuda

integrantes de la organizativa, y
consecuentemente a ello, es que
influye su motivacion y
comportamiento. (33).

la responsabilidad, calidez,
apoyo, conflicto e identidad.

Manejo del conflicto

Creacion de oportunidades

Libertad de pensamiento

Identidad

Satisfaccion del personal

Identificacion con el grupo laboral

Satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral es
entendida como el estadoemotivo
positivo de un trabajadorrespecto
con sus trabajos cotidianos, en
ese sentido, una de las
principales teorias que permiten
conocer mas profundidad el
comportamiento satisfactorio del
personal laboral (21).

Se desarrollara la técnica de
encuesta de tipo Likert para la
variable satisfaccion laboral,
teniendo en sus dimensiones
al trabajo en general, forma en
que realiza su trabajo,
oportunidades de desarrollo,
relacion subordinada -
supervisor y remuneracion.

Trabajo en general

Unidad de trabajo

Reconocimiento laboral

Autonomia

Apoyo administrativo

Ambiente fisico del trabajo

lluminacion

Ventilacion

Espacio

Condiciones fisicas

Temperatura

Higiene

Recursos tecnoldgicos

Forma en que realiza su trabajo

Oportunidades de destacar

Satisfaccion por el trabajo mismo

Objetivos propuestos

Relacion con los superiores

Apoyo de superiores

Oportunidades de desarrollo

Carrera funcionaria

Estabilidad de labores

Igualdad de trato

Cumplimiento de disposiciones por la institucion

Satisfaccion general con la institucion

Oportunidades de promocion

La relacion subordinado-

supervisor

Frecuencia de supervision

Forma de supervisién

Remuneracion

Conformidad del salario

Conformidad de condicién laboral

Negociacién de la institucion
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Area de servicio:

Anexo 2. Instrumento de medicién
CUESTIONARIO: CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado trabajador, el presente cuestionario es presentado con la finalidad netamente académica, se le
agradecera su participacién marcando con una X (ASPA) la respuesta que crea conveniente.

- Consulta externa ()

- Sala de partos

()
()

- Otros
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° Dimension Responsabilidad 3 4 5
1 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decision
2 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo
3 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar
en mi organizacion
N° Dimension Calidez 3 4 5
4 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando las
necesito
5 Recibo un buen trato en mi establecimiento de salud
6 Existe comunicacion entre los jefes de otros servicios
7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable
8 Las otras &reas o servicios me ayudan cuando las necesito
N° Dimension Apoyo 3 4 5
9 Los jefes muestran interés por los problemas de los
trabajadores
10 Los jefes muestran interés por las inquietudes de los
trabajadores.
11 Mi jefe esté disponible cuando se le necesita.
N° Dimension Manejo de conflicto 3 4 5
12 Me llevo bien con mis compafieros de equipo
13 Cuando tengo una queja o insatisfacciébn me siento en libertad
de hablar con mi jefe
N° Dimension Identidad 3 4 5
14 Me siento orgulloso(a) de trabajar para el hospital
15 Conozco la vision y mision de la institucion

Fuente: Adaptado de Castillo et al (31)
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CUESTIONARIO PARA SATISFACCION LABORAL

Estimado trabajador, el presente cuestionario es presentado con la finalidad netamente académica, se le
agradecera su participacion marcando con una X (ASPA) la respuesta que crea conveniente.

Muy Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy satisfecho
insatisfecho
1 2 3 4 5

N° | Dimensién Satisfaccién por el trabajo en general 213 |4 |5
1 Relacion entre los miembros de servicio
2 En la unidad de trabajo se comparte informacion
3 Reconocimiento de los comparieros de trabajo
4 Participacion en las decisiones de su servicio.
5 La atencidn gque se presta a sus sugerencias
6 Reconocimiento que se obtiene por su desempefio
7 El apoyo administrativo que recibe
N° | Dimensién Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo 213 |4 |5
8 lluminacioén en su area de servicio
9 Ventilacion en su area de servicio
10 | Espacio suficiente en el area de servicio
11 | Lalimpieza, higiene y salubridad del area de servicio
12 | Ladisponibilidad de recursos tecnoldgicos en su area de servicio.
N° | Dimensién Satisfaccién con la formaen que realiza su trabajo 213 |4 |5
13 | Oportunidades que le ofrece su trabajo, para mostrar sus habilidades
14 | Los objetivos metas que debe alcanzar
15 | Relacion con sus jefes mas inmediatas
16 | El apoyo que recibe de sus superiores.
N° | Dimensién Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 213 |4 |5
17 | Oportunidad de realizar carrera funcionaria (profesional).
18 | Estabilidad en sus funciones de su trabajo
19 | Igualdad de trato que recibe entre sus colegas
20 | Cumplimiento de las disposiciones laborales
21 | Su grado de satisfaccion general con el Centro de Salud
22 | Oportunidades de promocion laboral en el en Centro de Salud
N° | Dimension Satisfaccion con larelacion subordinado-supervisor 213 |4 |5
23 | Frecuencia con que es supervisado
24 | La supervision que ejercen sobre usted
25 | Laforma en que sus superiores juzgan su tarea
26 | Laformaen que usted es dirigido
N° | Dimensién Satisfaccion con laremuneracion 213 |4 |5
27 | El salario que usted percibe esta en base a la labor que realiza.
28 | Sus condiciones laborales (no presenta riesgos para la salud)
29 | Los beneficios laborares que percibe esta de acuerdo a las

actividades que realiza.

Fuente: Adaptado de Chiang et al (26)
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Anexo 3. Consentimiento informado

La finalidad de la presente ficha de consentimiento informado es brindar
a todas las personas que participaran en el estudio una orientacién mas clara,
ademas de dar a conocer el rol que representan como participantes.

El presente estudio es realizado por AYALA CORDERO, Creasse Edith
que pertenecen a la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, y que
expone como propoésito establecer el nivel de relacion entre el clima institucional
y la satisfaccion laboral en los profesionales obstetras de la Micro Red Belén,
Huamanga, 2023.

Si Ud. opta por ser parte en esta investigacion, se le pedira que responda
a los items planteados del cuestionario, lo cual le tomara en promedio 10 minutos
de su valioso tiempo.

La participacion en esta investigacion se da de manera voluntaria, por lo
cual debe de tener la seguridad de que la informacion que proporcione sera
tratada de manera confidencial y no seran empleados para ningun otro propdsito
ajenos a la antes expresada.

Se le pide que, de presentarse alguna duda sobre la investigacion, realice
sus preguntas en cualquier momento durante su participacion en él.

Muestro mi agradecimiento por su disposicion para con la presente
investigacion.

Acepto participar de manera voluntaria en este estudio.

He sido informado (a) respecto al propdésito del estudio, y reconozco que
la informacion que provea para el desarrollo del mismo no sera empleada para
otro fin sin mi debido consentimiento, y sera tratada de forma confidencial, ya
gue no me exigen mis datos personales.

Nombre del participante:
Fecha:

Firma:
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Anexo 4. Carta de presentacioén

FACULTAD DE ESCULLA PROFESIONAL
CIENCIAS DE LA SALUD DE OHSTETRICIA

Ayacucho, 03 de mayo de 2023

C A N°® 0. NSCH/FC
R0 PE SALUD A AT . |
‘“M - “L(‘c
Sefior. sEC
Dr. Clodomiro Mendoza de la Torre RETARIA
Gerente de la Micro Red Belén 09 MaY 2023
"a‘-"“i*!;—_....ﬁl_ o I'

De mi mayar consideracin:

Es singularmenie grato dirgirme a usted, para expresarie mis cordiales salodos a n
Escuela Profesional de Obstetica de la Facullad de Ciencias de la Salud -
de San Cristohal de Huamanga y, el mio propio; y 2 1a vez presentarta a la Srta. alumna:

[01 | CREASSE EDITH AYALA CORDERO 8

Quienes realzaran el trabejo de Fvesigacion $huado: “CLIMA INSTITUCIONAL Y SU
RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS PROFESIONALES OBSTETRAS DE
LA MICRO RED BELEN, HUAMANGA, ENERO 2023", en mérito a ka Resolucidn Decanal N°
420-2023- UNSCH-FCSA-D que se adunta, por lo que solicito a su digna Direccin brindaries las
fociidodes dol coco para ol cumgimients del ¥abae da mvestigacion y cbjetves propuesto

Seguro de contar con su valloso apoyo y amplio espirinu de colaboracion, en bien de la Formacion
Profesional da nuestros estudiantes; hago propida fa ocasion para expresar a usled mi especial

consideracion,

DIAFCTORA

§r
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Anexo 5. Constancia de aceptacion de estudio

“Aivo de la unbdad, la paz y el desarrollo®

DIRECCION REGIONAL DE SALUD AYACUCHO
MICRORED - CLAS BELEN

CONSTANCIA DE ACEPTACION DE ESTUDIO

EL QUE SUSCRIBE, RESPONSABLE DE LA UNIDAD DE RECURSOS
HUMANOS DEL CENTRO SALUD BELEN

HACE CONSTAR:

Por medio de la presente dejames constancia que bachilier de cbstetricia
CREASSE EDITH AYALA CORDERO, identficada con DNI N® 72074498, quien se le
expide la presente constancia de aceptacion de estudio de tesis, lo cual daran las bases
para su Investigacion titulada: CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS PROFESIONALES OBSTETRAS DE LAMICRO
RED BELEN HUAMANGA ENERO ~2023.

Se expide la siguiente constancia a solicitud de la interesada para los fines que

considere pertinentes

Ayacucho, 24 de Mayo del 2023,

59



Anexo 6. Validacion de instrumento por juicio de expertos
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Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos
Clima institucional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
977 15
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de .
escala si el escala si el total de Cronbach s
elemento se elemento se  elementos el elemento
hasuprimido hasuprimido  corregida se_hg
suprimido
P1 41,48 239,179 ,807 ,976
P2 41,48 240,051 ,828 ,976
P3 41,38 236,446 877 ,975
P4 41,55 239,895 ,801 ,976
P5 41,40 235,887 ,856 ,975
P6 41,35 238,746 ,836 ,975
P7 41,23 234,846 ,853 ,975
P8 41,35 241,003 ,788 ,976
P9 41,33 236,533 ,860 ,975
P10 41,33 232,071 ,895 ,975
P11 41,55 242,100 ,836 ,976
P12 41,28 236,615 874 ,975
P13 41,53 240,410 ,856 ,975
P14 41,30 233,549 ,890 ,975
P15 41,40 237,067 ,884 ,975

Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,990 29
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Estadisticas de total de elemento

P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29

Media de
escala si el
elemento se
ha suprimido

84,53
84,78
84,58
84,45
84,58
84,50
84,73
84,50
84,65
84,65
84,58
84,48
84,45
84,60
84,50
84,45
84,53
84,50
84,68
84,45
84,63
84,50
84,83
84,55
84,55
84,65
84,43
84,40
84,45

Varianza de
escala si el
elemento se
ha suprimido

1057,589
1052,333
1055,943
1052,818
1046,661
1043,949
1047,230
1039,128
1054,285
1050,336
1050,763
1049,230
1046,305
1046,246
1038,564
1049,279
1044,410
1045,231
1060,430
1047,126
1047,574
1044,103
1054,507
1048,818
1044,818
1052,438
1036,763
1040,913
1047,895

Correlacion
total de
elementos
corregida

,867
,868
,855
,893
,913
,861
,870
,916
,870
,876
,861
,869
,886
,883
,910
,907
873
,925
,798
,904
874
,883
878
,865
,900
,849
,905
,914
,841

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha
suprimido

,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
,990
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Anexo 8. Resultado descriptivo por dimensiones

e CLIMA INSTITUCIONAL
DIMENSIONES BAJO

MEDIO ALTO Total
N*® % N® % N® % Ne %
Responsabilidad 12 203 27 65.9 2 4.9 41 100
Calidez 2 4.9 29 70.7 10 244 41 100
Apoyo 12 29.3 26 63.4 3 7.3 41 100
Manejo conflicto 12 203 29 70.7 0 41 100
Identidad 0 0 39 95.1 2 4.9 41 100

Fuente: Encuesta aplica a profesionales obstetras, Micro red Belén 2023.

CLIMA INSTITUCIONAL SEGUN SUS DIMENSIONES, EN PROFESIONALES
OBSTETRAS DE LA MICRO RED BELEN, HUAMANGA

Muy Insatisfecho  Regular Satisfecho Muy Total

DIMENSIONES insatisfecho satisfecho

Q % Q % Q % Q % Q % Q %
;)elr;egf‘baloe” 11 268% 8 195% 8 195% 8 19.5% 6 14.6% 41 100.0
D2: Ambiente g 5500 14 341% 6 146% 7 17.1% 5 122% 41 1000
fisico del trabajo
D3: Formaen
que realiza su 12 293% 7 17.1% 10 244% 7 171% 5 122% 41 100.0
trabajo
D4.
Oportunidadesde 11 26.8% 10 244% 8 195% 7 17.1% 5 122% 41 100.0
desarrollo
D5: La relacion
subordinado- 14 341% 13 31.7% 10 244% 4 98% 0 0.0% 41 100.0
supervisor
D6: 9 220% 11 26.8% 13 31.7% 2 49% 6 146% 41 100.0

Remuneracion

Fuente: Encuesta aplica a profesionales obstetras, Micro red Belén 2023

SATISFACCION LABORAL SEGUN SUS DIMENSIONES, EN PROFESIONALES

OBSTETRAS DE LA MICRO RED BELEN, HUAMANGA 2023
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Anexo 9. Evidencias de aplicacion
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ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
RESOLUCION DECANAL N° 072-2024-UNSCH- FCSA- D

BACHILLER: CREASSE EDITH AYALA CORDERO.

En la ciudad de Ayacucho, siendo las 11:05 de la mafiana del dia 19 de enero del 2024, se
reunieron en forma presencial los docentes miembros del Jurado Evaluador de la Escuela
Profesional de Obstetricia, para el acto de sustentacion del trabajo de tesis titulado:
“CLIMA  INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
PROFESIONALES OBSTETRAS DE LA MICRO RED BELEN, HUAMANGA, NOVIEMBRE 2022 —
FEBRERO 2023” Presentado por la Bachiller: CREASSE EDITH AYALA CORDERO , para optar
el titulo profesional de OBSTETRA. Los miembros del Jurado de Sustentacidon estan
conformados por:
Presidente : Prof. Luisa Alcarraz Curi (delegada por el Decano)
Miembros : Prof. Melchora Jacqueline Avalos Mamani

: Prof. Pavel Antonio Alarcén Vila

: Prof. Bacilia Vivanco Garfias
Asesora : Prof. Edda Milagros Sanchez Huamani
Secretaria Docente: Prof. Graciela Mendoza Bellido.

Con el quorum del reglamento se dio inicio el acto académico de sustentacidn de tesis a
las 11:10; como acto inicial la Presidenta de la sustentacion de tesis da lectura a la
RESOLUCION DECANAL N° 072-2024-UNSCH-FCSA-D, también manifiesta que los
documentos presentados por la Bachiller no tienen ninguna observacién, dando algunas
indicaciones para el inicio de este acto académico.

Inicia la exposicion la Bachiller CREASSE EDITH AYALA CORDERO a las 11:10 Y culmina

a las 11:40. Seguidamente la Presidenta de la Comisidn solicita a los miembros del Jurado
Evaluador realizar sus respectivas preguntas: invitando a iniciar a la Prof. Bacilia Vivanco
Garfias, seguidamente da pase al Prof. Pavel Antonio Alarcén Vila, luego interviene la
Prof. Melchora Jacqueline Avalos Mamani, finalmente participa la presidente de los
miembros del jurado Prof. Luisa Alcarraz Curi, y a continuacién invita a la Prof. Edda
Milagros Sanchez Huamani para su intervencién como Asesora.

Una vez concluida con las intervenciones a las 12:35 la Presidenta de la Comision invita a
la sustentante y publico presente abandonar el Auditérium para que puedan proceder
con la calificacion.

RESULTADO DE LA EVALUACION FINAL

BACHILLER: CREASSE EDITH AYALA CORDERO

JURADOS TEXTO EXPOSICION PREGUNTAS | PUNTAIJE
FINAL
Prof. Luisa Alcarraz Curi 15 15 15 15
Prof. Melchora Jacqueline Avalos 16 16 15 16
Mamani
Prof. Pavel Antonio Alarcon Vila 17 17 17 17
Prof. Bacilia Vivanco Garfias 17 17 18 17

PROMEDIO FINAL 16




De la evaluacion realizada por los miembros del Jurado Calificador, llegaron al siguiente
resultado: Aprobar a la Bachiller: CREASSE EDITH AYALA CORDERO con la nota final de
16 (dieciséis) y en sefial de conformidad, los miembros del Jurado Evaluador firman al

pie del presente.

Siendo las 12: 50 horas del mismo dia se da por concluido el presente acto académico de

modalidad presencial.

uisa Alcarraz CAri
Presidenté

Prof. Pavel Antonto. Alarcon Vila
Miembro

Prof. Edda Milagros Sanchez Huamani
Asesora

H A;&;QM
Prof. Melchora %’Avalos Mamani

Miembro

cilia Vivanco Garfias
Miembro

7

Prof. Grac(i‘gla I\/IendoKz'a) Bellido
Secretaria docente

Ayacucho 19 de enero 2024



CONSTANCIA N° 36 -2023 VERIFICACION DE ORIGINALIDAD DE
TRABAJO DE TESIS

Dra. Delia Anaya Anaya docente-instructora en el proceso de
implementacion de las pruebas anti plagio en PRIMERA INSTANCIA de
la tesis de pregrado de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Escuela
Profesional de Obstetricia de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga; he constatado que la tesis titulada:
“CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS PROFESIONALES OBSTETRAS DE LA MICRO

RED BELEN, HUAMANGA, NOVIEMBRE 2022 - FEBRERO 2023”

Autora:

Bach. AYALA CORDERO, Creasse Edith
Asesora: Dra. SANCHEZ HUAMANI, Edda Milagros

Ha sido sometido al andlisis del sistema antiplagio TURNITIN

concluyendo que presenta un porcentaje de 9 % de similitud.

Ayacucho, 14 de diciembre del 2023

A

Dra., Delia Anaya Anaya



FACULTAD DE CIENCIAS ESCUELA
DE LA SALUD PROFESIONAL DE
OBSTETRICIA

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE TESIS- N° 038- 2023

El Director de la Escuela Profesional de Obstetricia, en mérito a la Resolucion
Decanal N° 420-2023-UNSCH-FCSA-D, delegado por el Decano de la Facultad de
Ciencias de la Salud, verifica en segunda instancia, la originalidad de los trabajos de
investigacion y de tesis (borrador final antes de la sustentacion), en el marco del
Reglamento de Originalidad de Trabajos de Investigacion, aprobado por Resolucion
del Consejo Universitario N° 039-2021-UNSCH-CU, demas normas y procedimientos
inherentes; Por tanto, deja constancia que el trabajo de tesis titulado “CLIMA
INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
PROFESIONALES OBSTETRAS DE LA MICRO RED BELEN, HUAMANGA, NOVIEMBRE
2022 - FEBRERO 2023”

Autoras: Bach. AYALA CORDERO, Creasse Edith
Asesor : Prof. Edda Milagros Sadnchez Huamani
Ha sido sometido al andlisis del sistema antiplagio TURNITING concluyendo que
presenta un porcentaje de 9 % de similitud.

Por lo que, de acuerdo con el porcentaje establecido en el Articulo 13 del
Reglamento de Originalidad de Trabajos de Investigacion de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga es procedente conceder la Constancia

de Originalidad.

Ayacucho,22 de diciembre de 2023

Dr. Pavel Antonid Atk
Dr. Pavel ANRECTOR

C.c
Archivo
PAV/
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