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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé con la motivacion detras de decidir la relacion
de la atmosfera jerarquica actual entre y el desempefio de la actividad del personal de

bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

Utilizamos la técnica hipotético-deductiva con una metodologia cuantitativa, de tipo grafico,
estructura no experimental de segmento cruzado y relacion. La poblacién comprendia 35
facultades de bienestar que trabajaban en la administracion de obstetricia, no probabilisticas,
examinando la comodidad, y con 31 funcionarios de bienestar, los datos se recopilaron
mediante la utilizacién de un instrumento de revisién que permitid estimar la variable de la
atmosfera. Organizacional compuesta por 30 las cosas cuyo tamafio de frecuencias pasaron
de ser absolutamente diferentes a muy concurrentes y el cumplimiento variable del cliente

interno se acomodd a 22 cosas cuyo tamarfio de frecuencias van de decepcionado a cumplido.

Las secuelas del examen demuestran la conexion entre los factores; en cuanto a la inclinacion
del agradecimiento; es alto para los dos factores, con una estimacion de p = 0.000 <0.05, con
una dimensién de notoriedad rho de Spearman = 0.669 que demuestra una relacion positiva,
con conexién moderada y directa; mientras se verifica la enormidad de (rho = 0.669 <a [] =
0.05). Se argumenta que el cumplimiento de la actividad y la conexion entre la atmdsfera
autorizada de la fuerza laboral de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital
de Chancay es moderada.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral y Personal de obstetricia.



ABSTRACT

This research was carried out with the purpose of determining the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the health personnel of the obstetrics

department of Hospital de Chancay, 2016.

We used the hypothetico-deductive method with quantitative approach, descriptive type,
non-experimental cross-sectional and correlational design. The population consisted of 35
health personnel working in the obstetrics service, non-probabilistic sampling for
convenience and thus having 31 health personnel, the information was collected through the
application of a survey type instrument that allowed the measurement of the climate variable
Organizational structure consisting of 30 items whose frequency scale went from totally
disagree to very agree and the variable satisfaction of the internal user conformed by 22

items whose frequency scale went from dissatisfied to satisfied.

The results of the research show the relationship between the variables; In terms of the trend
of appreciation; Is high for both variables, having a value of p = 0.000 <0.05, with a
Spearman rho level of significance = 0.669 which shows a positive relation, with moderate
correlation; When reviewing the significance of (rho = 0.669 <a o = 0.05). It is concluded
that the relationship between the organizational climate and the job satisfaction of the health

personnel of the obstetrics service of the Hospital de Chancay is moderate.

Key words: Organizational climate, Job satisfaction and Obstetrics staff.



I. INTRODUCCION

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en la actualidad se muestra la
importancia de destinar recursos al flujo de efectivo humano para aumentar la rentabilidad y la
intensidad universal. Por fin, se han producido actividades tripartitas del discurso entre artistas
sociales (jefes y especialistas) que pretenden enfrentar la emergencia evitando que los costos
del cambio caigan sobre los trabajadores en términos de desempleo, disminucion de salarios y
pérdida de salarios. Otros derechos laborales. La globalizacion es uno de los macrofendmenos
de este tiempo que se presenta en todas las dimensiones de la sociedad y las asociaciones,
donde solo la ejecucion es de intriga méas notable y no la atmdsfera de la tierra donde crean.

(Alvarez, Giacalone, & Sandoval, sf)

En las noticias mas recientes, existe un entusiasmo creciente por la asociacion por el énfasis en
el capital humanista que funciona alli. Hay una atencion plena que, aparte de los plazos, se trata
de la importancia de la consideracion de los trabajadores. La atmdsfera autorizada a nivel
mundial en procedimientos jerarquicos afecta el cumplimiento y la prosperidad del especialista
en bienestar; Debido a una disputa entre una reunion de trabajadores y expertos, un toque de
deber para trabajar, un intérprete en una atmosfera jerarquica siniestra y una ausencia de valor
en consideracién. El cumplimiento de la ocupacidn se ha visto influido en su mayor parte por
la presion, la debilidad, el cansancio fisico, los raros resultados potenciales de la preparacion,
por ejemplo, el marco de movimientos, la baja remuneracion y el requisito de personal, esto
también es agotamiento, desaliento y problemas en su trabajo de ejercicios aceptar largos

periodos de trabajo adicional con el uso que lo acompafia que implica.



Por lo tanto, son los examenes de la atmdsfera de la asociacion y el cumplimiento de la facultad
que la poblacién general que trabaja, a pesar de lo que podria esperarse, el método de trabajo
de la asociacion y sus relaciones.

Este informe consta de cinco secciones en las que se crearon las circunstancias que motivaron
este examen. La seccion I, retrata a los predecesores, el problema estd representado, los
objetivos generales se caracterizan como los objetivos particulares, el problema se respalda, se
experimentan los precursores y, por Ultimo, se caracterizan las variables. En la seccién I,
explica la estructura hipotética, las especulaciones generales, las bases hipotéticas, el sistema
razonable y la teoria. En el Capitulo Ill, la estrategia utilizada en el examen de esta
investigacion se aclara en detalle. Escriba, examine el plan, la metodologia de las pruebas
teoricas, los factores, la poblacion, la prueba, examine los sistemas, los instrumentos, el manejo
de la informacion y la investigacion. En la parte IV, se exhiben los resultados, la Hipotesis
contrata finalmente el Andlisis y la comprension de los resultados. En la seccion V, se muestra
el discurso, se hace referencia a los puntos a los que se ha llegado hasta el final del examen, se
presentan las recomendaciones que surgen de los resultados y se los enfoca como lo demuestran
los componentes de la cadena de importancia para la deduccion en el informe. ejecucion.
ademas, en este sentido, se puede mejorar el aire nivelado y la consistencia del trabajo de la
facultad de trabajo de bienestar social de la organizacion de obstetricia del Hospital de
Chancay, 2016. Por fin, se fusionan las referencias bibliograficas sobre las cuales se fortifica

el examen.



1.1. Planteamiento del problema

En el ultimo tiempo, la administracion de (HR) ha adquirido una importancia
extraordinaria para las asociaciones, en particular para las administraciones abiertas, ya
que permite crear puntos focales relativos relacionados con la mejor ejecucion de las
empresas y administraciones que se producen dentro de ellas. Mutuamente, la
importancia de establecer mejores condiciones de trabajo y mejorar la satisfaccion
personal de las personas se ha hecho consciente y estimada (Sziklai,, 2006)

El ambiente de una asociacion es critico en el hallazgo jerarquico. Incorpora la
condicion fisica, estructura, condicion social, conducta jerarquica y atributos de sus

individuos. Impactar la estructura de la asociacion, organizacion,

Estandares y estandares, liderazgo basico, inspiracion, mentalidad y correspondencia.
La mejor metodologia utiliza las observaciones que el trabajador tiene de las estructuras

y procedimientos en el ambiente de trabajo (MINSA, 2011).

El cumplimiento del empleo es uno de los factores que se analizan la mayor parte del
tiempo en el examen de conducta autorizada y su pertinencia esta relacionada con tener
un impacto en factores jerarquicos esenciales, incluido el bienestar psicoldgico de los
trabajadores ( Faragher, Cass, & Cooper, 8 September 2003).

En Perq, el trabajo y la tierra donde se crean parecen no ser los mas utiles para
determinar el cumplimiento de la ocupacién. La debilidad, el cansancio fisico, los raros
resultados potenciales de la preparacion debido al marco de movimiento y la necesidad
de la facultad traen como resultado el agotamiento, el debilitamiento y los desafios en
la vida familiar de estos trabajadores, similares que terminaron transmitiendo

numerosos esfuerzos por hacer su trabajo se ejerce perfecto con los puntos de interés,



esperando periodos de tiempo prolongados de trabajo adicional con el desgaste que esto
implica. Este problema trae inevitablemente resultados pesimistas, tanto para la vida
individual como laboral, esto influye en los pacientes y en la sociedad cuando todo esta

dicho. (Chanduvi & Elizabeth, 2012).

1.2. Descripcién del problema
En esta circunstancia especifica, la edad de investigacion que considera los factores, por
ejemplo, la atmosfera autorizada, el cumplimiento del trabajo o la ejecucion, adquiere
una importancia Unica, ya que contribuyen de manera transversal a la Junta de Recursos
Humanos y la prosperidad de los individuos, ya sea a través de la ubicacion de la

preparacion. Necesidades, el plan de proyectos.

para avanzar en la naturaleza de la vida laboral y el bienestar relacionado con la palabra,
el plan de los marcos de administracion del capital humano y el fortalecimiento de las

estrategias de mejora de los individuos (Imran, Saeed, Anis-Ul-Hag, y Fatima, 2010).

El presente trabajo de investigacion se completd en el Hospital Chancay de junio a
septiembre de 2016, ubicado en el Distrito de Chancay, Per0. La facultad de bienestar de
la administracion de Obstetricia presenta cansancio fisico, mental, debilidad,
permanencia en el trabajo durante las Gltimas 40 horas, mas tareas pendientes y
capacidades ampliadas, relacionadas con deficiencias del personal y discapacidades
ampliadas y cambios dinamicos, experimenta cambios en su cuerpo como problema de
descanso Las conexiones familiares y sociales relacionadas con el estdbmago se
modifican, causan presion, choques de trabajo, asi como la decepcion debido a la

ausencia de espacio fisico para completar sus ejercicios y respeto por los clientes. Es



critico conocer la atmosfera jerarquica y el cumplimiento de la ocupacion, ya que es una
autoridad que tiende a actuar para interponer una intercesion. Es por eso que he
considerado esta investigacion con el motivo de saber como la autoridad autoritaria de la
administracion de obstetricia de la clinica de emergencia de Chancay ve la atmdsfera

autorizada y el cumplimiento de la ocupacion.

1.3. Formulacion del problema
- Problema General
¢ Qué relacion existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016?
-Problema Especifico
Problema especifico 1
¢ Qué relacidn existe entre relaciones con la jefatura y satisfaccion laboral del personal
de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016?
Problema especifico 2
¢ Qué relacion existe entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral del personal
de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016?
Problema especifico 3
¢ Qué relacion existe entre reconocimiento del trabajo y satisfaccion laboral del personal
de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016?
Problema especifico 4
¢ Qué relacion existe entre autonomia en la ejecucion del trabajo y satisfaccion laboral

del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 20167



1.4. Antecedentes

Antecedentes internacionales.

(Arias, Duran, & Galarza, 2015) en su investigacion titulada: “Grado de satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria y factores asociados en los servicios de clinica,
cirugia y pediatria del Hospital José Carrasco Arteaga, Cuenca 2014", Tenia como
objetivo fundamental: evaluar el nivel de cumplimiento de la ocupacion y las variables
relacionadas del personal de enfermeria en las instalaciones, los procedimientos
médicos y la administracion de pediatria del Hospital™ José Carrasco Arteaga ", Cuenca
2014. Se realizé un examen cientifico de corte transversal. , con un universo limitado
de 58 cuidadores y auxiliares médicos que trabajan en la Clinica, Cirugia y
Administracion de Pediatria del Hospital "José Carrasco Arteaga”. Como método de
examen, la reunion se conectd y, como instrumento, la encuesta de Font Roja
comprende de 24 cosas, para evaluar el cumplimiento del trabajo. Para la organizacion
y el examen de la informacion, se cred el programa de entrega 15 de SPSS 'y, a través
del programa Excel, se establecieron tablas para la investigacion de resultados. De las
58 personas exploradas, el 98% son femenino y 1.7% masculino. La edad mas
abrumadora es el de 24 y 30 afios, 63.8%, 63.8% no es exactamente un afio, 74.1% estan
autorizados y 25.9% son colaboradores de enfermeria. y gran cumplimiento de empleo
es 53.4% moderado. Por variables encontramos: 70.7% de tension moderada y 17.2%
de altura. El 58.6% tiene peso medio y el 25.9% alto. 37.9% indic6 habilidad moderada,
60.3% avances moderados expertos y 39.7% alto e.l.75.9% tiene grandes relaciones con
los gerentes, 24.1% relaciones normales. Las conexiones de fraternidad son grandes
82.8% y 17.2% estandar. En cuanto a las calidades, el 27.6% tiene alto cumplimiento,
el 69% medio vy el bajo 3.4%. El 44.8% se siente trabajando decentemente y el tedio el

13.8%. Hacia el final de su examen lograron los fines acompafiantes: hay debilidad en



los elementos, por ejemplo, "presion”, "progreso competente”, "cualidades de estado
extrafias" y "tristeza del trabajo”, debido a cuestiones de configuracion jerarquica,
difusion y balance de trabajo, agregandole un reconocimiento experto no como lo indica

la facultad de bienestar.

Asi mismo, Salazar, J. (Guatemala, 2013); en su investigacion: “Relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del hospital
Roosevelt de Guatemala”, Se propuso construir la relacion que existe entre la cultura
jerérquica y el cumplimiento de la actividad del personal autorizado del Hospital
Roosevelt en la ciudad de Guatemala. Los sujetos de concentracion fueron los
especialistas en regulacion de la fundacién ubicada en la Ciudad de Guatemala,
estableciendo una suma de 46 individuos, hombres y mujeres, que se extendieron de 20
a 50 afios, a los cuales se conectaron dos instrumentos. El principal instrumento que
estima la cultura jerarquica de Cameron y Quinn (2006) y el segundo que estima el
cumplimiento de la actividad de José L. (Melia, Pradilla y Marti, 1990). La
investigacion es interesante, transversal, estructura correlacional de la metodologia
cuantitativa. Estas encuestas esperan distinguir la relacion que la cultura jerarquica tiene
con el cumplimiento de la ocupacion en el Hospital Roosevelt. Los resultados
adquiridos demuestran que se encontr6 una conexion inmediata y solida entre la cultura
jerarquica y el cumplimiento de la actividad del personal directivo del Hospital
Roosevelt, lo que implica que el personal, independientemente de tener un dominio
segun sus requisitos, fuerzas motivadoras, ventajas, ventilacion Y una iluminacion

satisfactoria esta contenta con su trabajo y con el lugar de trabajo.



Por otra parte, Juarez, S. (México, 2012); En su examen: "Clima jerarquico y
satisfaccion laboral®, la investigacion pretendia decidir la conexion entre el ambiente
autoritario y el cumplimiento de la ocupacion en los especialistas del Hospital General
Regional 72 del Instituto Mexicano de Seguridad Social. La investigacion
observacional, transversal, clara y expositiva se utilizé en colaboradores de medicina,
personal de restauracion, enfermeria, administracion regulatoria y fundamental, del
considerable nimero de movimientos asignados al Hospital General Regional 72,
Instituto Mexicano de Seguridad Social. EI ejemplo arbitrario constaba de 230
individuos: 58.3% mujeres y 41.7% hombres, edad normal de 35 afios. La evaluacion
se realizé con una escala mezclada de Likert Thurstone. EI examen medible se realizd
con la prueba t de Student, el coeficiente de conexion de Anova y Pearson. Los
resultados fueron: ambas listas demostraron una alta conexion positiva entre el
cumplimiento de la actividad y un mejor ambiente autoritario. Por fin, se presumio que
una atmosfera jerarquica ideal condicionara una mejor calidad en la vida de los
individuos desde el establecimiento del bienestar y, de este modo, una mejora

significativa en la disposicion de las administraciones de bienestar al receptor.

Asi también (Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008) en su estudio titulado:
“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en las organizaciones de sector salud”,
Mantuvo el objetivo de conocer las distinciones del trabajador de la clinica médica, en
cuanto a Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral. Esta exploracion expuso y
aprobd los instrumentos para medir los factores del ambiente autoritario y del
cumplimiento del trabajo en especialistas de fundaciones del segmento estatal. El
ejemplo del examen esta formado por 547 trabajadores, individuos de 44 reuniones de

trabajo y seis asociaciones. Para lograr el objetivo, se conectd una escala de estimacion



para la atmosfera jerarquica de Koys y Decottis (1991), y se cred un instrumento
dependiente de las encuestas S21 / 26 (1990) y S4 / 82 para cuantificar el cumplimiento
del trabajo. (1986) de (Melia, Pradilla, y Marti, 1990) et al. Los resultados demuestran
que el instrumento para medir la atmosfera autorizada y el cumplimiento del empleo
tiene una confiabilidad satisfactoria (mas prominente que 0.9), lo que sugiere que cada
una de las cosas se identifica verdaderamente con una caracteristica similar y también
hay claros contrastes entre los sujetos en esa calidad. Regular a las cosas. En cuanto al
instrumento para cuantificar el cumplimiento del trabajo, la investigacion factorial
indica seis elementos con un alto coeficiente de confiabilidad (en algun lugar en el
rango de 0.8 y 0.9). La informacién obtenida nos permite afirmar que en este caso
especifico existe una conexion adecuada y positiva entre los factores que intentamos
cuantificar. En general, las conexiones entre los dos tipos de factores, la atmosfera
jerarquica y la satisfaccion con el empleo, afirman la legitimidad de las sub escalas de
la atmosfera sobre la base de que estas conexiones reaccionan a especulaciones

realmente concebibles.

Antecedentes nacionales

Asi mismo (PEREZ TENAZOA & RIVERA CARDOZO, 2015); en una investigacion
que realizo sobre: “Nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el
periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013”. Las encuestas de Clima
Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral del Precio, ajustadas
al entorno peruano por Alarcén (2010), se conectaron a una suma de 107 especialistas
del Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana en las comunidades urbanas de

Iquitos y Pucallpa, dirigida exclusivamente y en un minuto solitario, bajo severo secreto
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del equivalente. Los resultados adquiridos demuestran que hay una trascendencia del
Nivel Medio (57.9%), en este sentido, una atmdsfera jerarquica satisfactoria es un factor
crucial en la fundacién, ya que afecta el cumplimiento del trabajo; Se argumenta que
existe una asociacion de efecto positivo en la proporcion entre la atmdsfera jerarquica
y el cumplimiento del empleo en los expertos del Instituto de Investigacion de la
Amazonia Peruana, periodo 2013. EI examen espera completarse como un tipo de
instrumento de perspectiva para la administracion y las estrategias de encabezamiento.
La sustancia y, en consecuencia, permite mejorar las estrategias internas de la
evaluacion anual de la ejecucién del establecimiento, lo que impulsa la mejora
progresiva, hacia la sociedad, del Instituto de Investigacién de la Amazonia Peruana

dentro de la Regién y el pais.

Asi también (Del Rio, Munares y Montalvo, 2013); En su examen titulado: "Condicion
de tirano en los trabajadores del centro terapéutico general de Ica”, tuvieron como
motivo el inconfundible juicio de la vision de la atmésfera jerarquica en los expertos de
un Hospital General de la ciudad de Ica.La investigacion que hice fue de hechizo
transversal, que incluia 7 reuniones relacionadas con palabras. Se incorporaron 178
especialistas en clinicas médicas, elegidos por examen irregular en relacién con
reuniones relacionadas con la palabra. El instrumento fue una encuesta con 55 consultas
a través de las cuales se estimo el potencial humano, el disefio organizativo y la cultura
organizacional, con sus 11 mediciones. Se calific6 como puntaje como atmdsfera
desafortunada de 55 a 128, atmosfera para mejorar de 129 a 202 y atmdsfera de sonido
de 203 a 275. Resultados: La atmdsfera jerarquica vista por los especialistas del
Hospital tuvo una puntuacién normal de 164 que es una Ambiente para mejorar. El

12,9% de los especialistas vio un ambiente solido. De las 11 mediciones consideradas,
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la atmosfera que se vio debia mejorar, aparte del caracter, la medicion en la cual habia,
considerando todo, una atmdsfera sana. En cualquier caso, la personalidad segun las
reuniones relacionadas con la palabra, tenia un ambiente para mejorar en la reunién de
asistentes, especialistas, diferentes expertos y artesanos. La exploracion presumié que
la atmdsfera autoritaria vista por los especialistas del establecimiento tenia una
puntuacion normal de 164, lo que implica una atmaosfera para mejorar.

Igual manera (Sanchez, 2010); en su estudio “Clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes Cufiumbuque y
Tabalosos — Tarapoto, 2010”. Su objetivo general era decidir la conexién entre la
atmosfera jerarquica y el cumplimiento de la actividad de la facultad de bienestar de los
sistemas de pequefia escala de bienestar de Cufiumbuque y Tabalosos - 2010. La
estrategia utilizada fue de tipo de relacion cuantitativa, elucidante y transversal; La
poblacién estaba compuesta por 64 trabajadores. El sistema de acumulacion de datos
fue el estudio utilizando el instrumento de tipo de encuesta. Los resultados fueron: 39
especialistas en bienestar, que hablan del 61% del ejemplo de redes de escala mas
pequefia de Cufiumbuque y Tabalosos, ven la dimension normal de la atmoésfera
autorizada y 25 trabajadores del bienestar, que representan el 39% del ejemplo, ven un
estado anormal de atmdsfera jerarquica; Ademas, ninglin trabajador del bienestar ve
una dimensién baja de la atmosfera jerarquica. En este sentido, en ambas microcréditas
de bienestar hay una atmosfera autoritaria decente como lo indica la impresion de los
trabajadores. Para encuestar el cumplimiento del trabajo, 45 trabajadores del bienestar
que el 70.3% del ejemplo ven la dimension normal del cumplimiento del empleo; Los
17 especialistas en bienestar que establecen el 26.6% del ejemplo ven un estado anormal
de cumplimiento de la ocupacién y 2 especialistas en bienestar que poseen solo el 3.1%

ven una baja dimensién del cumplimiento de la ocupacion. Al aplicar Chi cuadrado, se
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adquirio que, independientemente de la evaluacion del ambiente autoritario, es de
dimensién normal y en las dimensiones de cumplimiento de trabajo, prevalece la
dimensiéon normal; los resultados demuestran que hay una distincion notable (P =
0.0277 <0.05) entre la atmosfera jerarquica y el cumplimiento de la ocupacion; por asi
decirlo, cuanto mejor sea el ambiente jerarquico, mayor sera la dimension de
cumplimiento del empleo (P = 0.02); Esto nos permitio descartar a Ho y reconocer la
especulacion del examen que expresa que existe una conexion entre la atmosfera
jerarquica y el cumplimiento laboral de la facultad de bienestar de las microgrids

Cufiumbuque y Tabalosos.

1.5. Justificacion de la investigacion
Justificacion desde el valor Tedrico
Para indagar sobre la estrategia, el compromiso sustancial de este examen es comenzar
una relacion existente superior, segun un modelo directo, entre la atmosfera autorizada
y el cumplimiento laboral de la fuerza laboral de bienestar de la administracion de
obstetricia del Hospital de Chancay, para reconocer Componentes que contribuyen y
frustran la satisfaccion de los destinos institucionales. Con estos datos, se pueden crear
actividades para ajustar los objetivos jerarquicos a los requisitos de los pacientes. Por
lo tanto, proporcione un material 16gico que presente fines, sugerencias y compromisos

que puedan utilizarse para atender los problemas planteados.

Defensa de la estima metodoldgica.
El presente examen utiliza la utilizacién de los sistemas de investigacion, por ejemplo,
la encuesta y su preparacion en la programacion para evaluar la atmosfera en

asociaciones y para conocer el nivel de ocupacion de la fuerza laboral de bienestar de
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la administracion de obstetricia del Hospital de Chancay. Tanto la utilizacion de
sistemas como las estrategias explicitas de investigacion legitimas por los motivos de
la investigacion, por ejemplo, el desarrollo, la aprobacion y el uso de un instrumento de
tipo encuesta, nos llevaran a reaccionar ante la cuestion del estudio.

Defensa de la tierra a la estima.

En cuanto al compromiso pragmatico, la investigacion de este problema es factible
sobre la base de que apoyara la viabilidad de la aportacion de los procedimientos,
permitiendo: igualmente, presentando cambios arreglados, tanto en la conducta de los
individuos como en su cumplimiento y en la estructura autorizada. . De la misma
manera, los resultados proponen datos que permitirdn decidir la impresion de los
Administradores del Hospital sobre las condiciones de trabajo en las que el personal
crea y realizar una gran mejora en la utilizacion de estos dos factores de la atmosfera
jerérquica y la satisfaccion laboral de la facultad de bienestar. de la administracién de

obstetricia del hospital de chancay.

Limitaciones de la investigacion

En medio de la elaboracién del presente examen se tuvieron los grados de
acompafiamiento; Las consecuencias de la exploracion tienen como extensién la unidad
de posgrado de la Universidad Nacional Federico Villarreal, a la luz del hecho de que
exhibira la conexién actual entre la atmosfera jerarquica y el cumplimiento del empleo,
como lo indica la evaluacion del personal de bienestar que trabaja en la administracion
de Especialistas en maternidad, que son los principales jueces para decidir la naturaleza
del trabajo de los profesores de bienestar. Sea como sea, el sistema utilizado puede

conectarse a cualquier poblacion de intriga.

En medio del avance del examen, se han introducido ciertos confinamientos, entre los
que se encuentran la ausencia de datos basicos sobre la investigacion con respecto a la

forma en que deben incluirse los expertos en bienestar, particularmente en la
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consideracion inmediata del cliente sano y eliminado, en cuanto a La utilizacion de
medidas de bioseguridad, la falta de accesibilidad de ciertos expertos en el ejemplo
contemplado, debido a la falta de compromiso aparecio. Por otra parte, los resultados
se pueden utilizar en el establecimiento para ejecutar y terminar teniendo en cuenta la
aplicacion de medidas de bioseguridad segun las directrices. Lo que es mas, de esta

manera tiene la capacidad de mantenerse alejado de alguna posibilidad de trabajo.

1.7. Objetivos

-Objetivo general
Identificar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de

salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

-Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar si existe relacion entre relaciones con la jefatura y satisfaccion laboral del

personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

Objetivo especifico 2

Determinar si existe relacion entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral del
personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar si existe relacion entre reconocimiento del trabajo y satisfaccion laboral del
personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

Objetivo especifico 4

Determinar si existe relacion entre la autonomia en la ejecucion del trabajo vy
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de

Chancay, 2016.
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1.8. Hipdtesis
1.8.1. Hipdtesis general
(HO) No existe relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.
(HA) Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de

salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

1.8.2. Hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1

(HO) No existe relacion entre relaciones con la jefatura y satisfaccion laboral del
personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

(HA) Existe relacion entre relaciones con la jefatura y satisfaccion laboral del personal

de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

Hipdtesis especifica 2

(HO) No existe relacion entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral del
personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

(HA) Existe relacién entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral del personal

de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

Hipdtesis especifica 3

(HO) No existe relacion entre reconocimiento del trabajo y satisfaccion laboral del
personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

(HA) Existe relacién entre reconocimiento del trabajo y satisfaccion laboral del

personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.
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Hipdtesis especifica 4

(HO) No existe relacion entre autonomia en la ejecucion del trabajo y satisfaccion
laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.
(HA) Existe relacién entre autonomia en la ejecucion del trabajo y satisfaccion laboral

del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.
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1. MARCO TEORICO

2.1. Marco conceptual

2.1.1. Definicion del Clima organizacional
Existen muchos conceptos sobre clima organizacional, como:
“El clima organizacional se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente
interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta”. (Brow y Mobert,
1996, pp. 58).

Del mismo modo, representan la atmdsfera jerarquica como la articulacion

individual del discernimiento de que los trabajadores y los jefes estan conformados de la
asociacion a la que tienen un lugar y que influye legitimamente en la ejecucion de la

asociacion.

Ademas, expresan que el ambiente jerarquico es la calidad o la propiedad de la
condicion autoritaria que los individuos de la asociacion manifiestan o experimentan, y

eso impacta legitimamente su conducta.. (Chiavenato, 2011, pp. 73).

Segun (Del Rio, Munares , & Montalvo, 2013) , nos dice que el Clima de una
organizacion es importante en el diagnéstico organizacional. Comprende el ambiente
fisico, estructura, ambiente social, comportamiento organizacional y caracteristicas de
sus miembros. Influyen la estructura de la organizacién, administracion, reglas y normas,
toma de decisiones, motivacion, actitudes y la comunicacion. ElI mejor enfoque utiliza
Los reconocimientos que el trabajador tiene de las estructuras y procedimientos en el

ambiente de trabajo.
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De manera similar, MINSA (2011) conceptualiza el clima organizacional como las
observaciones compartidas por los individuos de la asociacion en cuanto a su trabajo, la
condicion fisica, la relacion relacional y la variedad decente de pautas de una manera
formal e informal que influye en este trabajo. . Especifica que los componentes de la
atmosfera jerarquica son aquellas cualidades que pueden estimarse en una asociacion.
Ademas, esto influye en la conducta de los individuos. Por lo tanto, para realizar el
examen de la condicion de tirano es valioso comprender los componentes que deben
evaluarse:

1) .- El modo de vida de la Organizacién: implica que una asociacion no es tal en
el caso de que no cuente con la ayuda de individuos enfocados en los objetivos, para que
esto suceda es fundamental considerar la tierra en el que todo creard. las conexiones,
estandares y estandares de conducta personal que se convierten en el modo de vida de
esa asociacion, convirtiéndose en una asociacion provechosa, competente o ineficaz y
desperdiciadora que se basa en las conexiones construidas entre los componentes de la
asociacion desde el primer punto de partida. Aqui se evalian las medidas que se

acompanan:

a) Identidad: implica que es el sentimiento de tener un lugar con la asociaciéon y
que es un componente esencial y rentable dentro de la reunion de trabajo. En general, el

sentimiento de ofrecer objetivos individuales a los de la asociacion.

b) Conflicto y participacion: esto implica que esta medida alude a la dimensién del
esfuerzo conjunto visto entre los representantes en la actividad de su trabajo y en la ayuda

material y humana que obtienen de su asociacion.
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¢) Motivacion: se refiere a las condiciones que llevan a los representantes a trabajar
de manera bastante seria dentro de la asociacion. Conjuntos objetivos y deseos para los
individuos en su condicion de autoridad. Es un monton de respuestas comunes y estados
de animo del grupo de personas que se muestran cuando estan disponibles ciertas

actualizaciones de la condicion que abarca.

2).- El plan de la asociacion: implica que las asociaciones indicadas por Barnard
(1938) son "Un arreglo de ejercicios o poderes planeados intencionalmente de al menos
dos individuos”, en la parte de la coordinacion consciente de esta definicion se unen
cuatro denominadores normales para todas las asociaciones: la coordinacion de
esfuerzos, un objetivo compartido, la division del trabajo y una Jerarquia de poder, que
generalmente se llama la estructura de la asociacion. Aqui se evaltan las medidas que se

acompanan:

a) La estructura: implica que habla sobre la observacion que los individuos de la
asociacion tienen acerca de la medida de los principios, métodos, técnicas y diferentes
impedimentos que enfrentan en el avance de su trabajo. El grado en que la asociacién
pone la acentuacién en la administracion, en comparacion con la acentuacion establecida

en un lugar de trabajo libre, informal y no estructurado.

b) Toma de decisiones: Esto implica que evalla los datos accesibles y utilizados en
las elecciones realizadas dentro de la asociacién, al igual que el trabajo de los
representantes en este procedimiento. Centralizacion del liderazgo béasico, analizar cémo

la organizacion asigna el proceso de liderazgo basico entre las dimensiones progresivas.
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¢) La Comunicacion: implica que esta medida depende de los arreglos de
correspondencia que existen dentro de la asociacién, al igual que la oficina que los

trabajadores necesitan para hacer que sus protestas sean escuchadas en el lugar.

d) Remuneracién: Esto implica que este angulo depende del transito en el cual los

especialistas son compensados.

3) .- El potencial humano: implica que comprende el arreglo social interno de la
asociacion, hecho de personas y reuniones, tanto expansivas como pequefias. Los
individuos son criaturas vivas, consideradas y con sentimientos que conforman la
asociacion. Ademas, esto existe para cumplir sus objetivos. Aqui se evalGan las medidas

(ue se acomparian:

a) Comodidad: implica que son los esfuerzos realizados por la administracién para

lograr una condicidn fisica solida y maravillosa.

b) Innovacidn: implica que esta medida cubre la capacidad de una asociacién para

encontrar cosas nuevas y cambiar la forma en que se terminan.

c) Liderazgo: implica que es el impacto aplicado por individuos especificos,
particularmente los pioneros, en la conducta de otros para lograr resultados. No tiene un
ejemplo caracterizado. Se basara en numerosas condiciones que existen en la condicion
social, por ejemplo, cualidades, estandares y metodologia, ademas es coyuntural.

d) La recompensa: implica que, en la medida en que la asociacion utiliza el premio mas

que la disciplina, esta medida puede producir una atmoésfera adecuada en la asociacion,
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pero siempre que no sea rechazada, el representante debe hacer un buen trabajo. y en caso

de que no lo hagas bien, se te pedira que mejore a medio plazo.

La Interpretacion de los resultados generales del ambiente organizacional se evalla
mediante: <56% Clima organizacional NO SALUDABLE, 56-84% Clima

organizacional PARA MEJORAR y> 84% Clima organizacional.

En este sentido, la atmosfera jerarquica alude a los reconocimientos y dilucidaciones
moderadamente perpetuas que las personas tienen con respecto a su asociacion, lo que,
por lo tanto, afecta la conducta de los trabajadores, separando una asociacion de otra.

(Anzola, 2003, pp. 67).

2.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional

Los elementos de la atmdsfera jerarquica son las cualidades que median en la conducta y se
pueden estimar. Se ha percibido como los diferentes impulsos que se originan a partir de
la condicidn jerarquica impactan directamente en la conducta de las personas. Para
completar una determinacion de la atmosfera autorizada, es util conocer las medidas
distintivas que los escolasticos interesados en caracterizar los componentes que influyen
en la tierra de las asociaciones han explorado. Existen diversos especialistas que se han
movido hacia la estimacion de la atmosfera a través de sondeos, aun no han coincidido en
el tipo de mediciones que deben evaluarse para tener un indicador exacto de la atmésfera
como podria esperarse en estas circunstancias.

Segun lo indicado por (Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008) son aquellas cualidades

cuantificables en una organizacion y que impactan la conducta de las personas. Hay
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medidas distintivas que han sido exploradas por escolasticos interesados en caracterizar

las perspectivas que influyen en la tierra de las asociaciones.

Las medidas utilizadas para medir la atmosfera autorizada en el presente examen fueron:

1.- Relaciones con la Jefatura:

Koy y Decottis (1991) significan evaluar el nivel de cumplimiento existente en relacion
con los comparieros de equipo y los jefes de la asociacion y, en general, la suposicion

actual sobre los marcos de los ejecutivos y los rodamientos ensayados.

Luego, nuevamente Litwing (1968), muestra que la estructura es la impresién de ciertos

compromisos, ciertas pautas y algunas estrategias que existen en una sustancia.

Del mismo modo, Pritchard y Karasick (1973), en esta perspectiva, dependen del tipo de
ayuda brindada por la administracion superior a los representantes, incluso con temas

relacionados o no con el trabajo.

2.- Relaciones interpersonales:

Koy y Decottis (1991) evaltan la opinion del sujeto sobre el nivel de contribucion que
los individuos que trabajan en el elemento tienen con la asociacion, en qué medida creen
que estan interesados en una empresa tipica.

En lo que le concierne a Litwing (1968), muestra que los sentimientos de ayuda y

compafiia experimentados por los representantes en el trabajo y la resistencia a los
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conflictos es la confianza que un trabajador pone en la atmosfera de su asociacion o como
puede aclimatarse sin peligro las divergencias de evaluaciones
De manera similar, Pritchard y Karasick (1973) lo caracterizan como el tipo de aire social

y de compafiia que se ve dentro de la asociacion.

3.- Reconocimiento de trabajo:

Koy y Decottis (1991) El reconocimiento que tienen los individuos de la asociacion, con
respecto a la recompensa que reciben, por su compromiso con la organizacion.

En lo que le concierne a Litwing (1968), demuestra que la remuneracion es la vision de
valor cuando el trabajo esta bien hecho.

De la misma manera, Pritchard y Karasick (1973), en este angulo depende del transito en
el que los especialistas son compensados (compensacion, ventajas sociales, etc.), se trata
de la conexion entre compensacion y funcién admirablemente realizada segun las
capacidades del El artista y las persuasivas perspectivas que la asociacién crea en sus

trabajadores.

4.- Autonomia en la ejecucion de trabajo:

Koy y Decottis (1991) Se refiere a la oportunidad de progresar y desarrollar sus
capacidades.

Por su parte Litwing (1968),
Muestra que hay medidas para aclarar la atmosfera que existe en una asociacién, por

ejemplo, la obligacion individual que es el sentimiento de independencia, se siente en su
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propio ejemplo. Los peligros y el liderazgo basico son la impresion de la dimension de

la correccion y el peligro expuesto en una circunstancia de trabajo.

De manera similar, Pritchard y Karasick (1973) se caracterizan por ser el nivel de
oportunidad que el individuo puede tener para establecer las opciones y en el método

para resolver los problemas.

Bases teoricas
2.2.1. Bases tedricas de la variable Clima Organizacional

Teoria del Clima organizacional sustentada por Likert

Posteriormente a la investigacion de la encuesta bibliografica en un ambiente jerarquico,
es obvio que hay algunos creadores que toman y basan sus exdmenes en la hipotesis de
los marcos propuestos por Likert, que revela y permite tener una comprension profunda

sobre el tipo de Atmosfera autoritaria que puede surgir dentro de una asociacion.

(Brunet, 1999) Rensis Likert es un cientifico conocido en el planeta por su trabajo en la
ciencia cerebral autorizada, en particular por la elaboracion de encuestas y su examen de
los procedimientos administrativos. La hipotesis de la atmosfera jerarquica permite
vislumbrar en cuanto a las circunstancias y los resultados l6gicos la idea de las atmdsferas
examinadas, y ademas permite investigar los factores que conforman la atmésfera. Del
mismo modo que con las hipétesis de inspiracion, debemos abstenernos de confundir las
hipétesis de los marcos de Likert con especulaciones de iniciativa, ya que algunas de
ellas se comprenden en tomas especificas de conducta jerarquica. La autoridad

comprende uno de los factores informativos de la atmésfera en la hipotesis de Likert y
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El punto buscado por la hipdtesis de los marcos es exhibir una caja de referencia que

permita ver la idea de la atmdsfera y su trabajo en la viabilidad jerarquica ". (P. 28)

(Garcia. & Ibarra, 2012) en su libro: "“Diagnostico del clima organizacional” aluden a
que Likert da 3 tipos de factores con las cualidades de cualquier asociacion y tiene que
ver con la impresion individual del ambiente. Entre ellos, hace referencia a los factores
causales, teniendo entre ellos la estructura jerarquica y reguladora, opciones, habilidades
y mentalidades. La mitad de los factores de la carretera se situaron para cuantificar la
condicion interna de la organizacion considerando perspectivas, por ejemplo,
inspiracion, ejecucion, correspondencia y liderazgo basico. Los ultimos factores que se
situan para establecer esas consecuencias de la asociacion, por ejemplo, la rentabilidad,

el beneficio y la desgracia.

2.2.2. Bases tedricas de la variable Satisfaccion Laboral

Teoria sobre satisfaccion laboral de Herzberg

Herzberg (1966), establece que la satisfaccidn o insatisfaccién del individuo en el trabajo
es producto de la relacion con su empleo y sus actitudes frente al mismo, en donde:

- Los Factores Intrinsecos o Motivantes (relacion de trabajo representativo, ejecucion,
reconocimiento, avance, trabajo vigorizante y obligacion). Estos son los enfoques criticos
que se deben tener en cuenta al evaluar los factores de esta exploracion, no solo por la
prosperidad de la facultad que aun funciona para la prosperidad del paciente al que se
dirige con mas voluntad del trabajador cuando vive en un lugar con gran Ambiente

institucional.
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- Los Factores Extrinsecos (estrategias y organizacion de la organizacién, conexiones

relacionales, compensacion, supervision y condiciones de trabajo) deciden esta realidad.

Por lo tanto, el cumplimiento del trabajo y la decepcion de la ocupacién se aclaran
mediante diversos elementos; el primero por Factores Intrinsecos, mientras que el
segundo, por la ausencia de Factores Extrinsecos, pero de ninguna manera, la forma o la
forma de uno es la inversa de la otra. Las variables caracteristicas posiblemente podrian
generar una condicion para el cumplimiento de la ocupacion, ya que pueden satisfacer
las "necesidades de mejora mental™. Por lo tanto, el sujeto estara interesado en ampliar
su conocimiento y crear ejercicios innovadores, acreditar su independencia, lograr
objetivos alcanzables solo en las posiciones con estos atributos, pero cuando no ofrece
puertas abiertas para el mejoramiento mental, experimente simplemente "la no aparicion

del cumplimiento™.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow

Segun (Maslow, 1954), en donde formulo la hipétesis de que dentro del ser humano
existe una jerarquia de cinco necesidades formando asi la Pirdmide de las Necesidades
de Basicas donde sefiald las siguientes necesidades:

A. Requisitos fisioldgicos: Compensacion y ventajas, plan de trabajo, interinos de
descanso y consuelo fisico.

B. Necesidades de seguridad: Trabajo seguro, durabilidad en los negocios y seguros.

C. Necesidades sociales: amistad de asociados, combinacidn con clientes, pioneros bien
dispuestos y parentesco.

D. Necesidades de estimacion: reconocimiento, deber, orgullo y avances.

E. Los requisitos para el auto-reconocimiento:
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2.2.3 Definicion de cumplimiento laboral

El cumplimiento del empleo es desde ahora un destacado entre los lugares mas criticos
en la ciencia del cerebro del trabajo y las asociaciones, existe un entusiasmo
extraordinario para comprender el cumplimiento con la decepcion en el trabajo. Hoy en
dia, prestamos mas atencion a la naturaleza de la vida laboral, en absoluto como en afios
anteriores, cuando buscamos la asociacion con la ejecucion. (Locke, 1976) caracteriza
un estado pasional positivo o alegria que resulta de la impresion emocional de los

encuentros laborales del sujeto.

Como lo indica la referencia de palabra de la Real Academia Espafiola (2001),
representan que el término cumplimiento se comprende como "Actividad a cumplir";
"Gusto, alegria, felicidad"; "Reconocimiento de la necesidad o el gusto”, "Es el

sentimiento de prosperidad que se adquiere cuando se satisface una necesidad".

Para Nizama (2010), alude a "cumplimiento de trabajo". Incluye diferentes perspectivas,
por ejemplo, compensacion, estilo de supervision, condiciones de trabajo, aperturas de
avance, colaboradores, etc. "Para ser un estado de animo," la realizacion del trabajo es
una inclinacién constante a reaccionar de manera confiable al trabajo realizado por la
capacidad individual "depende de las convicciones y cualidades del individuo hacia su
trabajo".

Ademas, Bravo (2010), se caracteriza como "un estado de animo o un conjunto de
mentalidades creadas por el individuo hacia una circunstancia de trabajo,
comportamientos a los que se puede aludir al trabajo como regla o a caracteristicas

explicitas de élI". "De esta manera, la realizacién del trabajo es, fundamentalmente, una
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idea globalizadora que alude a las disposiciones de los individuos hacia diferentes partes
de su trabajo. .

Asi también, Ramirez, T., y Col. (1998) sustentan que en las organizaciones de servicios
de salud el factor humano juega un papel fundamental para el otorgamiento con calidad
de estos servicios, ya que no se parecen en nada a las diferentes asociaciones, estan
firmemente identificadas con el tratamiento individual, lo que tiene un impacto legitimo
en la dimension del valor con el que se sirve a los clientes en cuanto a la adecuacion de
la mediacion, la utilizacion adecuada de la innovacion y la innovacion, la relacion

relacional, la calidez humana. y la condicion fisica.

Por las razones de este examen, la realizacién del trabajo se caracteriza por la expresion
positiva y entusiasta de los resultados de la impresion abstracta de los encuentros
laborales del sujeto, si un estado de animo se caracteriza como un acuerdo de actividad
particular a pesar de una condicién de trabajo particular, el cumplimiento incluira la
subsiguiente de la asociacion de algunas de estas mentalidades para trabajar y variables
relacionadas. Ocupacion en el personal de bienestar; Hay muchos ejercicios o
introducciones emocionales del individuo hacia su trabajo, producto de la interaccion de
factores intrinsecos y extrinsecos, asumiendo que pueden ser positivas (satisfechas) o
negativas (insatisfechas).

2.2.4 Dimensiones de la Satisfaccion laboral
En relacion a este punto (Locke., 1976), menciona dos categorias:
1. Los Eventos o las condiciones de la satisfaccion laboral.

2. Los Agentes de la satisfaccion: que hacen posible la ocurrencia de estos eventos
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Asi tambien Melia y Piero (1989), Realizaron la medida de la satisfaccion laboral en

contextos organizacionales en grupos de trabajo de instituciones publicas, utilizando el

Cuestionario de Satisfaccion S20/23.

1. La Satisfaccion con sus superiores:

Melia y Piero (1989)Buena calidad en la relacion entre los comparieros y con los jefes.
Asi tambien (Locke., 1976) characterizes fulfillment with supervision as

supervisory style or specialized abilities, human or managerial relations, in like manner

characterizes the fulfillment with the organization and the bearing that are viewpoints,

for example, the arrangement of advantages and pay rates inside the association.

Similarly (Robbins, 2004), sefiala que el trabajo también cubre necesidades de
interaccion social. EI comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de

la satisfaccion.

2. La Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo:
Melia y Piero (1989)Se agrupan factores fisioldgicos, como temperatura, luminosidad,
ventilacién, etc. y factores antropométricos, biomecéanicos.

Asi tambien (Locke., pag. 1976) Caracteriza el cumplimiento con las condiciones

de trabajo: como el calendario, las pausas, la estructura de la actividad y la temperatura.

De manera similar (Robbins, 2004), él menciona que los representantes estan
interesados en su lugar de trabajo. Estan interesados en que su lugar de trabajo les permita
prosperidad individual y los aliente a trabajar admirablemente. Una condicion fisica
agradable y una estructura suficiente del lugar permitiran un acto superior y apoyaran el

cumplimiento representativo
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3. La Satisfaccion con la participacion en las decisiones:
Melia y Piero (1989), se refieren a la satisfaccion con la participacion en las decisiones
del grupo de trabajo, del departamento o seccion o de la propia tarea

Asi tambien (Robbins, 2004), sefiala que la participacion que se les permita a los

empleados afecta también su satisfaccion con el supervisor.

4. La Satisfaccion con su trabajo:

Melia y Piero (1989) El recado es atractivo y ofrece la posibilidad de poner la actividad
en entrenamiento. A pesar de los componentes materiales y transitorios que existen en el
trabajo, los individuos estan asociados con asociaciones sociales que comprenden ciertos

trabajos de confianza en el grupo de trabajo formal o informal.

Asi, ademas, Locke (1976) caracteriza el cumplimiento del trabajo: entusiasmo inherente
del trabajo, surtido, oportunidades de aprendizaje, problemas, la medida del trabajo, las
probabilidades de logro o autoridad sobre las técnicas y el cumplimiento con los

asociados que incorporan la aptitud de estos, su ayuda. , correspondencia, parentesco.

5. Cumplimiento con reconocimiento.

Melia y Piero (1989) Se considera que el empleo es estable y existe la posibilidad de

avanzar en la organizacién. El discernimiento de que la compensacion obtenida esta por

encima o por debajo de la relegada en la posicion involucrada.

Asi como Locke (1976), caracteriza el cumplimiento con el reconocimiento: eso

incorpora los gestos de reconocimiento por el logro del trabajo, los que encuentran fallas,



31

la consistencia con el discernimiento que posee. EI cumplimiento con el pago es la
valoracion con la parte cuantitativa de la compensacion, el valor en cuanto a ello o la
técnica de transporte. Asi como el cumplimiento con los avances: preparacion de
aperturas o la base desde la cual se produce el avance y el cumplimiento con las ventajas,

por ejemplo, anualidades, proteccion terapéutica, ocasiones, primas.

De manera similar (Robbins, 2004) menciona que los avances o avances dan la puerta
abierta a la superacion personal, un deber mas notable e incrementan el bienestar
economico del individuo. Aqui también es imperativo la vision de la equidad que tiene
con respecto al enfoque que persigue la asociacion y las tasas de pago, tasas de pago,
impulso y recompensas son la remuneracion que los representantes obtienen a cambio de

su trabajo.

2.2.5 Determinantes de la satisfaccion laboral.
Como Halloran y Bentosn (1987) aluden, las variables que son determinantes para el
cumplimiento laboral en los especialistas son: edad, sexo, comprension del trabajo y

dimensidn relacionada con la palabra, que se aclara a continuacién:

1.- Edad, desempefia un trabajo de increible importancia para decidir la dimension de
cumplimiento en tu trabajo.

2.- Género: esta es la motivacion detras de por qué la orientacidén sexual asume un
trabajo esencial en este factor.

3.- Experiencia laboral: Esto se comprende como la experiencia laboral que tiene el

personal y asume un trabajo critico en este factor.



32

4.- El Nivel Ocupacional: Con respecto a la dimension relacionada con la palabra del
individuo, mientras mas asombrosa sea la obra, mayor sera la dimension de
cumplimiento. Al final del dia, los especialistas menos tecnificados en general lograran
una dimension de cumplimiento mas desafortunada. Esto puede ser el resultado del

salario obtenido por especialistas de varias dimensiones relacionadas con la palabra.

2.2.6 Satisfaccion laboral en el personal de salud
Segun  (Garcia- Ramos , Lujan-Lépez , & Martinez-Corona, 2000), dice que el
cumplimiento de la actividad es un indicador de la calidad de la administracion y la
mejora autoritaria; se caracteriza como la vibra que el individuo encuentra mientras logra
la armonia entre una necesidad y el acceso al elemento o propdsitos que lo
disminuyen.Para (Saturno, Quintana, & Varo, 1997) la satisfaccion de los
trabajadores de las instituciones de salud constituye una parte esencial de la calidad

de la atencién prestada.

Del mismo modo Dutka,B., (2000), Del mismo modo, el cumplimiento del cliente o
cliente requiere la dedicacion de expertos en bienestar, para que exista una conexion
inmediata entre la forma en que los trabajadores o el personal se tratan entre si y los
clientes de bienestar, por lo tanto, piensa que el cumplimiento de los expertos en bienestar
afecta a los clientes de bienestar. .

Por lo tanto, es fundamental especificar que "cuanto mas prominente sea el cumplimiento
de la actividad, méas prominente sera la impresion de la calidad por parte del cliente de
bienestar, percibiendo que un clima interior de valor hace que un dominio que incita a

los clientes externos o clientes".
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METODO

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es Descriptivo y Correlacional.

llustrativo, a la luz del hecho de que la razén de existir es representar como se
manifiesta el tema de la investigacion. La representacion del caso se identifica con la
forma en que se encuentra en la temporada del examen. Por otra parte, también es posible

examinar y cuantificar los datos recopilados libremente de los factores de investigacion.

Para las motivaciones detras del examen esta claro, ya que describiré la dimension
de la atmosfera jerarquica y el nivel de cumplimiento de la ocupacién de la fuerza laboral
de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital de Chancay. Lo que es mas,
correlacional, a la luz del hecho de que tiene una razén para cuantificar el nivel de
relacion que existe entre los dos factores contemplados, para decidir si se identifican con
sujetos similares y luego se disecciona la conexion. Los exdmenes de correlacion tienen
"'como razon para conocer la relacion o el nivel de afiliacion que existe entre al menos
dos ideas, clasificaciones o factores en un entorno especifico (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010)

Por los motivos de la investigacion, es correlacional, ya que se identifica con la
atmosfera autorizada y el cumplimiento de la ocupacion de la administracion de

obstetricia del Hospital de Chancay.

En el examen, es la técnica hipotético-deductiva, ya que asume un trabajo basico
en el procedimiento de verificacion de las especulaciones. Tiene una estima heuristica

extraordinaria, ya que hace que sea concebible progresar y verificar nuevas
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especulaciones del mundo real, al igual que se construye y establece pronosticos a partir
del marco de informacion que a partir de ahora reacciona.. (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2010, pag. 93) .

Con enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de datos para probar hipoétesis,
con base en la medicion numérica y el analisis estadistico” (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2010, pag. 4).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental de corte transversal y
correlacional, Dado que los datos de los factores de la atmdsfera jerarquica y el
cumplimiento del empleo se recopilan sin cambiar la naturaleza, es decir, no hay control.
No es una prueba "preguntar acerca de que se maneja sin controlar intencionalmente los
factores. Es decir, se trata de un punto donde no cambiamos a proposito los factores
autonomos para ver su impacto en diferentes factores” (Hernandez, Ferndndez, &

Baptista, 2010)

Es transversal ya que su motivacion es "representar factores y desglosar su tasa e
interrelaciéon en un momento dado. Se parece a tomar una foto de algo que

ocurre(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 151)
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El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

01

02

Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M : 31 personas que laboran en el servicio de obstetricia.
O: : Observacion sobre el el clima organizacional.
r : Relacidn entre variables. Coeficiente de correlacion.

02 : Observacion sobre la satisfaccion laboral

Estrategia de prueba de hipotesis
Para probar las hipétesis planteadas en la investigacion se procedié a recoger los

datos con los instrumentos previamente elaborados.

Seguidamente la informacion recopilada de cada una de las encuestas se tabulé a
través del software SPSS 22. Con el cual se determinaron la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del

hospital de chancay, 2016.

El analisis estadistico se realizd6 mediante la aplicacion de procedimientos

descriptivos tales como las tablas de frecuencias, porcentajes y figuras estadisticas.
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Para contrastar la hipdtesis de la investigacion se utilizo las pruebas de correlacion
de Spearman (Rho de spearman) por tratarse de datos cualitativos ordinales para
determinar si existe una relacion lineal entre las variables entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del hospital de

Chancay, 2016.

Valor Significado
-1 Correlacion negativa perfecta
-0,9 Correlacion negativa muy fuerte

-0,75  Correlacion negativa considerable
-0,5 Correlacion negativa media
-0,1 Correlacion negativa muy débil

0 No existe correlacion entre variables

0,10 Correlacion positiva muy debil
0,5 Correlacion positiva media
0,75 Correlacion positiva considerable
0,9 Correlacion positiva muy fuerte

1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: SPIEGEL, Murray, (2000), Estadistica, Serie de Compendios Schaum, Ed.

McGraw-Hill, México.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. poblacion
La poblacion el nivel del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud
del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay, esta conformada por 15 (quince)

obstetrices, 10 (Diez) técnicas de enfermeria y 10 (Diez) médicos Ginecblogos, haciendo
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un total de 35 personales de salud que laboran en el servicio de Obstetricia. Siendo la
poblacién pequefia, pero significativa a los intereses de la investigacion y sus variables,

se considerara a toda la poblacién para su estudio.

3.2.2. Muestreo:

El examen no probabilistico se utilizé para la comodidad, dado que no existe una norma
de que todos los sujetos tengan una posibilidad similar de ser elegidos como parte del
ejemplo. Con el objetivo final de la investigacion, el ejemplo fue el de 31 miembros del
personal de bienestar que trabajaban en la administracion de obstetricia, como lo indican

los criterios de determinacion y rechazo.

Es el subgrupo de la poblacion en el que la decisidn de los componentes no se basa en la

probabilidad, sin embargo, en las cualidades del examen. (Canales, 2004, p.155).
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Tabla 1. Operacionalizacion de Variables
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VARIABLE DIMENSION INDICADOR IEMS ESCALA DE MEDICION
1.Relaciones con la Jefatura Conducta. 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1
Comunicay coordina  3,14,15. Ordinal de
Valores. tipo Likert
CLIMA 2.Relaciones interpersonales Creencias. 16,17,18,19,20.
ORGANIZACI Rendimiento (5) Muy de acuerdo
ONAL 3. Reconocimiento del Interés 21,22,23,24,25. (4) De acuerdo
Trabajo. Compromiso (3) No estoy seguro
(Variable 1) (2) En desacuerdo
Dirige 26,27,28,29,30. (1) Totalmente en desacuerdo
4.Autonomia en la ejecucion Motiva e inspira
del Trabajo Bajo, Medio, Alto.
1. Satisfaccion con la relacion Lealtad. 1,2,3,4,5.
CON SUS superiores. Ordinal de
tipo Likert
2. Satisfaccion con las Equipamiento 6,7,8,9.
SATISFACCIO condiciones fisicas en el mobiliario. (5) Satisfecho.
N LABORAL trabajo. (4) Medianamente satisfecho
(3) Indiferente
(Variable 2) 3. Satisfaccién con la Identificacion. (2) Medianamente insatisfecho

participacion en las
decisiones.

4, Satisfaccion con su
Trabajo.

5. Satisfaccion con el
reconocimiento

Participacion.

Desemperfio.

Logros alcanzados

10,11,12,13,14,15.

16,17,18,109.

20,21,22.

(1) Insatisfecho

Bajo, Medio, Alto.
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Instrumentos

En la presente investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario; consiste en
un conjunto de preguntas, respecto de una o méas variables a medir, destinado a obtener
respuestas sobre el problema de estudio y que el investigado llena por si mismo.
(Canales, 2004, p.163).

Técnicas de investigacion

La técnica que se utilizara sera la encuesta; este método consiste en obtener
informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos, sobre

opiniones, actitudes o sugerencias. (Canales, 2004, p.163).

Para medir el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
de salud: Se utilizo el cuestionario que consta de 3 partes:

e Parte I: Est4 dedicada a la informacion de datos generales acerca de su situacion
actual como trabajador de la institucion. (Preguntas 1 a la 6).

e Parte Il: Estd dedicada a medir la apreciacion que tiene el personal de salud del
servicio de Obstetricia respecto al Clima organizacional de su servicio y/o area de
trabajo. (Preguntas 1 al 30).

El cuestionario donde se consigna los enunciados que consta de 30 preguntas
distribuidas en cuatro dimensiones: Relaciones con la jefatura: Preguntas del 01 al
15, Relaciones personales: Preguntas del 16 al 20, Reconocimiento del trabajo:
Preguntas del 21 al 25 y Autonomia en la ejecucion del trabajo: Preguntas del 26 al
30, Para responder las preguntas se usa la escala de Likert del 1 al 5, Donde; 1:
Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: No estoy seguro, 4: De acuerdo y

5: Muy de acuerdo. (Ver Anexos).
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e Parte Il1: Esta dedicada a medir la apreciacion que tiene el personal de salud del
servicio de Obstetricia respecto a las politicas empleadas en su servicio y/o area de
trabajo, y medir la satisfaccion laboral. (Preguntas 1 a la 22).

Se utilizo el cuestionario que consta de 22 preguntas distribuidas en cinco
dimensiones: Satisfaccion con la relacion con sus superiores: Preguntas del 01 al
05, Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo: Preguntas del 06 al 09,
Satisfaccion con la participacion en las decisiones: Preguntas del 10 al 15,
Satisfaccion con su trabajo: Preguntas del 16 al 19 y Satisfaccion con el
reconocimiento: Preguntas del 20 al 22, Para responder las preguntas se usa la
escala de Likert del 1 al 5, Donde; 1: Insatisfecho, 2: Medianamente insatisfecho,

3: Indiferente, 4. Medianamente satisfecho y 5: Satisfecho (Ver Anexos).

Validacion y confiabilidad del instrumento:

Validez: El instrumento que se utiliz6 para evaluar la atmdsfera jerarquica y el
cumplimiento de la ocupacién, ha sido desarrollado y aprobado por el proceso de
legitimidad de la sustancia segun los criterios de los jueces en los cuales

procedimientos establecidos:

- Se eligieron 3 jueces que debian tener conocimientos sobre el tema a ser evaluado
con los instrumentos, 1 experto en metodologia, dos expertos en el area de la
investigacion.

- Se elaboré una carta en la cual se le invita al juez a participar en el estudio, adjuntando
un ejemplar de la prueba y las definiciones de los aspectos que van a ser medidos,
indicandose ademas que debe evaluar si los items son adecuados a lo que se esta

midiendo, si tiene validez de contenido y de termino si cumple con los siguientes
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indicadores: Pertinencia, Relevancia y Claridad, y si tiene alguna sugerencia o

recomendacion a realizar.

Validez de expertos. - Se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de
medicién mide la variable en cuestion, de acuerdo con expertos en el tema (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

Se le entregd el material a cada juez y después de una semana se recogieron las
evaluaciones respectivas. (Ver Anexo)

Segun la validacion del instrumento del clima organizacional y la satisfaccion laboral
por juicio de expertos se llego a la conclusién que el instrumento es aplicable porque
presenta pertinencia, relevancia y claridad. Una vez elaborada la versién preliminar de
los instrumentos de recoleccion de datos se someti6 a consideracion de personas con
experiencia en al area de Metodologia de la Investigacion, a fin de que emitieran su
opinidn en relacién con la pertinencia del mismo para la medicion de la variable objeto
de estudio en la presente investigacion. Este proceso de consulta, conocido como
Juicio de Expertos, se realizd con el propésito de validar los diferentes items
elaborados para la medicion de la variable; se buscd a través de este procedimiento
garantizar la validez de contenido del instrumento elaborado. Obtenidas las
observaciones realizadas por las personas consideradas expertos se procedié a
introducir las modificaciones correspondientes. En cuanto a la estimacion de la
confiabilidad del instrumento se realizé a través del Coeficiente Alfa de Crombach,
que permitid la estimacion de la consistencia interna de la escala partiendo del analisis
de la varianza de cada uno de los items y la varianza total del test. Para efectos de
calculo se utiliza la formula:

k Y Si?
~st2 )
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Donde:
K = nimero total de items que conforman la prueba,
¥ Si? = la sumatoria de la varianza de cada uno de los items y

St? = la varianza total del instrumento, (Garret, 1976).

El instrumento fue aplicado a un total de diez empleados de salud del servicio de
medicina del Hospital de Chancay con caracteristicas similares a las del Objeto de
Estudio para efectos de validacion, los resultados obtenidos y calculo para la
aplicacion de la férmula se muestran en (ver Anexos), en el mismo se puede apreciar
que se obtuvo un coeficiente de 0,968 para la variable Clima Organizacional y 0,964
para la variable Satisfaccion Laboral el cual se considera alto para ambos, vale decir

que el instrumento resulta confiable para los propositos de la investigacion.

Procedimientos

La interpretacion de los resultados del estudio, se realiz6 en base a los objetivos
especificos propuestos en la investigacion. Para el analisis de la informacion se usara
estadistica descriptiva e inferencial, con medidas de tendencia central y dispersion para

las variables cuantitativas y de proporciones para las variables categéricas.

3.6. Analisis de datos

ler paso: Categorizacion analitica de los datos: se clasifico y codificé los datos
con normalidad para lograr una interpretacion de los hechos recogidos. Se procedio la
informacion a partir de la base de datos, se organizo y procede a su ordenamiento.

2do paso: Descripcion de los datos: Mediante tablas de resumen de resultados,

donde se determin0 los casos que encajan en las distintas categorias.
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3er paso: Estadistica descriptiva; Los datos se tabulan y presentan en tablas y
gréaficos de acuerdo a las variables y dimensiones en EXCEL.

4to paso: Estadistica inferencial; se realizé el analisis e integracion de los datos
en el que se relacionaran y se compararan los datos obtenidos, se utilizé el programa
SPSS 23.0 para Windows 8. Los datos no presentan una aproximacion a la distribucion
normal, en tal sentido para contrastar las hipétesis, se empled la prueba no paramétrica
Rho de Spearman a un nivel de confianza del 95% vy significancia del 5%, es una
medida de correlacion para variables cualitativas que requiere minimamente de un
nivel de medicion ordinal, de tal modo que los individuos u objetos de la muestra

puedan ordenarse por rangos.
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IV. RESULTADOS

4.1 Contrastacion de hipotesis - andlisis e interpretacion
Prueba de Hipotesis General
(HO) rXY = 0 There is no connection between hierarchical atmosphere and
occupation fulfillment of the wellbeing staff of the obstetrics

administration of the Chancay Hospital, 2016.

(HA) rXY # 0 There is a connection between authoritative atmosphere and
occupation fulfillment of the wellbeing work force of the obstetrics
administration of Hospital de Chancay, 2016.

Tabla 2:

Correlacion clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Organizacional  Satisfaccion

Laboral

Coef|C|e_r1te de 1,000 543"
Clima correlacion

Organizacional Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 31 31

Spearman | _ Coef|IC|e_r1te de 669™ 1,000
Satisfaccion corretacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 ,

N 31 31

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 2 demuestra las cualidades para la especulacion general. Al tener una
estimacion de p = 0.000 <0.05, se reconoce la teoria electiva, en este
sentido, se resolvio la dimension de conexidn entre los factores con una
estimacion rho de spearman de 0.669; Es decir, si hay una relacion

moderada y directa. De esta manera, existe una conexién entre la
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atmosfera jerarquica y el cumplimiento de la ocupacion de la fuerza
laboral de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital de

Chancay, 2016.

Prueba explicita de hipotesis 1

(HO) rXY = 0 No hay conexion entre las asociaciones con la oficina central y el
cumplimiento laboral de la facultad de bienestar de la administracion

de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.

(HA) rXY # = 0 Existe una conexion entre las asociaciones con la jefatura y el
cumplimiento laboral de la facultad de bienestar de la administracion
de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.Tabla 3:

Correlacion entre relaciones con la jefatura y satisfaccion laboral

Relaciéon con Satisfaccién

la Jefatura Laboral
Coef|C|e.r1te de 1,000 620"
Relacion con la  correlacion
Jefatura Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 31 31
Spearman ici
p | | Coeﬁme_rlte de 567" 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 3 muestra las cualidades para la especulacion particular 1°. Al tener una
estimacion de p = 0.000 <0.05, se reconoce la especulacion electiva, al

igual que la dimension de conexion entre los factores que tienen una



46

estimacion rho de spearman de 0.567; Es decir, si hay una relacion
moderada y directa. De esta manera, existe una conexién entre las
asociaciones con la oficina central y el cumplimiento de la ocupacion
de la facultad de bienestar de la administracion de obstetricia del

Hospital de Chancay, 2016.

Prueba explicita de hipotesis 2

(HO) rXY =0 No hay conexion entre las relaciones relacionales y el cumplimiento
laboral de la facultad de bienestar del Departamento de Obstetricia del

Hospital de Chancay, 2016.

(HA) rXY # = 0 Existe una conexion entre las relaciones relacionales y el
cumplimiento laboral del personal de bienestar de la administracion de
obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.
Tabla 4:
Correlacion entre las Relaciones Interpersonales y Satisfaccion Laboral
Relaciones Satisfaccion
Interpersona  Laboral

les
concacion oo s
Relaciones o

Interpersonales Sig. (bilateral) ' 001
Rho de N * N

Spearman ici B
P Coeﬁme_rlte de 420 1,000

. 5 correlacion

Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,001

N 31 31

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

La Tabla 4 demuestra las cualidades de las teorias explicitas en segundo lugar.

Teniendo una estimacion de p = 0,000 <0,05, se reconoce la teoria
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electiva, al igual que la dimension de conexion entre los factores se
resolvié considerando una estimacion del privilegio de la lanza de
0,420; Es decir, si hay una relacion moderada y directa. En esta linea,
existe una conexion entre las relaciones relacionales y el cumplimiento
laboral en la administracion de obstetricia del Hospital de Chancay,

2016.

Prueba explicita de hipotesis 3

(HO) rXY =0 No hay conexién entre el trabajo y el cumplimiento de la ocupacién de
la administracion de bienestar obstétrico del Hospital de Chancay,

2016.

(HA) rXY # = 0 Existe una conexiéon entre el reconocimiento de trabajo y el
cumplimiento de la ocupacién del personal de bienestar de la

administracion de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016.
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Tabla 5:
Correlacion entre el Reconocimiento del Trabajo y Satisfaccion Laboral

Reconocimi Satisfaccion

ento del Laboral
Trabajo
Coeficiente de 1,000 635"
Reconocimiento del correlacion ’ ’
trabajo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 31 31
Spearman ici "
p Coef|IC|e_r1te de 460 1,000
Satisfaccion correfacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 31 31

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En latabla 5 se puede observar los valores para la hipétesis especifica 3°. Teniendo un valor
de p = 0.000 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna, asi también se determiné el nivel de
relacién entre las variables teniendo un valor de rho de spearman de 0.460; es decir si existe
una relacion moderada y directa. Por lo tanto, Existe relacién entre reconocimiento del
trabajo y satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de

Chancay, 2016.

Prueba de Hipotesis Especifica 4
(HO) rXY=0 No existe relacion autonomia en la ejecucion del trabajo y satisfaccion
laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital

de Chancay, 2016.
(HA) rXY# =0 Existe relacion entre autonomia en la ejecucion del trabajo y
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del

Hospital de Chancay, 2016.

Tabla 6:
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Correlacion entre la Autonomia en la Ejecucion del Trabajo y Satisfaccion Laboral

Autonomia Satisfaccion

en la Laboral
Ejecucion
del Trabajo
Coeficiente de ox
i ., 1,000 ,635
,I:\_utongmla(\jeln la  correlacion
jecucion de ) .
trabajo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 31 31
Spearman ici
p ' ' Coef|C|e_r1te de 419™ 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6 se puede observar los valores para la hipétesis especifica 4°. Teniendo un valor
de p = 0.000 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna, asi también se determind el nivel de
relacién entre las variables teniendo un valor de rho de spearman de 0.419; es decir si existe
una relacién moderada y directa. Por lo tanto, Existe relacion entre autonomia en la ejecucion
del trabajo y satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital

de Chancay, 2016.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

1.- En cuanto al objetivo general, la teoria general muestra que Ha se reconoce en el sentido
que lo acompafia: "Existe una conexion entre la atmdsfera jerarquica y el cumplimiento de
la ocupacion del personal de bienestar de la administracion de Obstetricia del Hospital de
Chancay, 2016. teniendo una estimacion de p = 0.000 <0.05, un resultado que se desvia de
la exploracion "Clima autorizada y satisfaccion laboral en las organizaciones del sector de
la salud" segin lo comunicado (Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, 2008), donde se infiere
que La atmdsfera autorizada y el cumplimiento laboral afirman la legitimidad de las
subescalas de la atmdsfera a la luz del hecho de que estas conexiones reaccionan ante
especulaciones totalmente concebibles, y sanciona (Sanchez, 2010) en su examen:
"Ambiente autoritario y su asociacion con el cumplimiento de la actividad. De la fuerza de
trabajo del bienestar de las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos - Tarapoto, 2010. "Donde
se cierra: que hay una conexion. Entre la atmosfera jerarquica y el cumplimiento laboral, el
personal de bienestar de las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos. De manera similar, en
el examen "Clima jerarquico y satisfaccion laboral™ mostrado por Juérez, S. (México, 2012);
Coincide con el presente examen en el que se argumenta que el ambiente autoritario positivo
condicionara una mayor calidad en la vida de las personas del establecimiento de bienestar
y, en este sentido, una mejora significativa en la disposicion de las administraciones de
bienestar al receptor.

2.- Aludiendo también al objetivo explicito 1, los efectos posteriores de la investigacion de
la relacién factica muestran que el Ha se reconoce en el sentido que lo acompafa: "EXiste
una conexion entre las asociaciones con la jefatura y el cumplimiento de la ocupacion de la
fuerza laboral de bienestar de la Obstetricia. Servicio del Hospital de Chancay, 2016 ";

teniendo una estimacion de p = 0.000 <0.05, resultado que concuerda con Pérez, N. y Rivera,
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P. (Amazonia, 2015); en su examen: "Dimension de la atmosfera jerarquica y cumplimiento
de empleo en los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia peruana, en el
periodo de abril a diciembre de 2013". Existe una conexion de razon positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los especialistas del Instituto de Investigacion
de la Amazonia Peruana, periodo de tiempo 2013. La exploracion pretende completarse
como un tipo de instrumento de perspectiva para la administracion y los arreglos de
encabezamiento dentro de este Un elemento esencial y, mientras tanto, permite mejorar los
procedimientos internos de evaluacion anual de la ejecucion del trabajo del establecimiento,
lo que lleva a una mejora en curso, hacia la sociedad, del Instituto de Investigacién de la
Amazonia Peruana dentro de la Region y la nacion.

3.- Con respecto a la meta 2, los efectos posteriores del examen de la relacion de hecho
muestran que €l Ha se reconoce en el sentido que lo acompafa: "Existe una conexidn entre
las relaciones relacionales y el cumplimiento laboral de la fuerza laboral de bienestar de la
administracion de Obstetricia del Hospital de Chancay, 2016"; Una estimacién de p = 0.000
<0.05 Dados estos resultados, reviso la investigacion realizada por Salazar, J. (Guatemala,
2013), en su examen: "Conexion entre la cultura autorizada y el cumplimiento laboral del
personal regulador de la clinica de emergencias de Roosevelt en Guatemala ", en el que se
razoné que existia una relacion inmediata y sélida entre la cultura jerarquica y el
cumplimiento de la actividad del personal directivo del Hospital Roosevelt, lo que implica
que el personal, a pesar de no tener una situacion como tal necesidades, fuerzas motivadoras,
beneficios, ventilacion adecuada e iluminacién estan contentos con su trabajo y con el lugar

de trabajo.
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VI. CONCLUSIONES
El objetivo de este trabajo de exploraciéon era decidir la conexién entre la atmdsfera
jerarquica y el cumplimiento laboral de la facultad de bienestar. Los fines principales son

los que acompanian:

1.- Existe una conexion entre la atmosfera jerarquica y el cumplimiento laboral del personal
de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital de Chancay, 2016; teniendo una
estimacion de p = 0,000 <0,05, se reconoce la especulacion electiva, en estas lineas se
resolvio la dimension de conexion entre los factores, con una estimacion rho de 0,6999; Es

decir, si hay una relacién moderada y directa.

2.- Existe una conexion entre las asociaciones con la oficina central y el cumplimiento
laboral de la fuerza laboral de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital de
Chancay, 2016; teniendo una estimacion de p = 0.000 <0.05, se reconoce la especulacion
electiva, de esta manera se resolvié la dimensién de conexion entre los factores, teniendo

una estimacion rho de spearman de 0.567; Es decir, si hay una relacion moderada y directa.

3.- Existe una conexion entre las relaciones relacionales y el cumplimiento laboral de la
facultad de bienestar de la administracion de Obstetricia del Hospital de Chancay, 2016;
teniendo una estimacion de p = 0,000 <0,05, se reconoce la teoria del sustituto, por lo tanto,
la dimension de conexidn entre los factores se resolvio con una estimacion rho de 0,420; Es

decir, si hay una relacion moderada y directa.

4.- Hay una conexion entre el reconocimiento de trabajo y el cumplimiento de la ocupacion
del personal de bienestar de la administracion de Obstetricia del Hospital de Chancay, 2016;

teniendo una estimacion de p = 0,000 <0,05, se reconoce la teoria electiva, por lo tanto, la
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dimensidén de conexiodn entre los factores se resolvid con una estimacién rho de spearman de

0,460; Es decir, si hay una relacion moderada y directa.

5.- Existe una conexidn entre la autosuficiencia en la ejecucion del trabajo y el cumplimiento
de la ocupacion de la facultad de bienestar de la administracion de obstetricia del Hospital
de Chancay, 2016; Teniendo una estimacion de p = 0.000 <0.05, se reconoce la especulacion
electiva, de esta manera se resolvid la dimension de conexion entre los factores con una

estimacion rho de spearman de 0.419; Es decir, si hay una relacion moderada y directa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1- Se prescribe para agudizar la facultad de bienestar, de modo que todavia haya una
conexion entre la atmosfera jerarquica y el cumplimiento de la ocupacion de la
administracion de obstetricia del Hospital de Chancay, se recomienda que en la dimension
de Gobierno Central - Presidencia del Consejo de Ministros y los agentes de su red
garantizan la base de las fundaciones y reflexionan sobre su plan de trabajo un programa de
motivadores, reconocimientos y ventajas abiertas e internas para la ayuda y la fuerza laboral
reguladora que trabajan en las fundaciones de bienestar de tal manera que mejoraria el lugar
de trabajo , un cumplimiento més notable por parte del personal y, de esta manera, dar mejor
consideracion calidad y calidez

2.- Se recomienda que al existir una relacién significativa entre relaciones con la jefatura y
satisfaccion laboral, se sugiere a las autoridades del al Ministerio de Salud — Gerencia
General y sus redes ejecutoras desarrollar talleres participativos dinamicos y concertados
para promover y buscar una relacion armoniosa entre los jefes y los trabajadores lo que
permitird que se sientan mas satisfechos trabajando con ahinco brindando atencion con

calidad, por lo tanto esto mejora su identificacion organizacional y logro de sus objetivos.

3.- Para mejorar el nivel de satisfaccidn en la dimensidn relaciones interpersonales se sugiere
al Gobierno Regional de Salud - Lima - Provincia, elaborar y/o actualizar
participativamente el manual de funciones y el reglamento interno de la institucion,
desarrollar capacitaciones, cursos y talleres de motivacion, de buena cultura y clima
organizacional para promover y buscar una relacion armoniosa entre usuarios internos

utilizando metodologia moderna.
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4.- Se proponen a la administracion oficial de Chancay Hospital y SBS las metodologias de
mejora de disefio situadas para la medicién del reconocimiento del trabajo y el aumento de
las dimensiones del cumplimiento del empleo, para avanzar en una estrategia y medidores
de reconocimiento en los que se debe establecer una escala de avance y / o reconocimiento,
cémo elegir al trabajador del mes y afio para los especialistas que desempefian una actividad
competente, inspirar al personal, avanzar en el reconocimiento de los logros y los resultados
logrados, avanzar en el desarrollo y el avance individual y experto para enfrentar las
dificultades, fusionar su responsabilidad con el trabajo, vigorizar Su compromiso con la

administracion institucional.

5.- Se propone al jefe de Gineco-Obstetricia del Hospital Chancay, avanzar la oportunidad
y autosuficiencia en el liderazgo béasico y en la ejecucién de su trabajo a los especialistas,
para permitirles un acto superior en su situacion. , obviamente en el sistema legal y de trabajo
permitido por las leyes peruanas y de esta manera tener la capacidad de dar gran

consideracion al paciente que acude a la administracion de obstetricia.

6.- Promover una Directiva Anual de Evaluacion del Clima Organizacional, con el motivo
de conocer la impresion de los representantes de la Institucién y contribuir con los planes de
progreso y reforzar las estrategias de Motivacion e Impulso dependientes de los efectos
posteriores de las Evaluaciones de Desempefio Anualizadas. Con programas de
reconocimiento, promocion de cargos, preparacion y bienestar social y laboral.

7.- Se prescribe a la division de Recursos Humanos para que avance la fuerza de trabajo con
el pensamiento de la universidad, lo que finalmente reforzara la fundacién obteniendo un
acto superior en cada una de las regiones y, en consecuencia, el cumplimiento de la apertura

que sirven. Tener la capacidad de abordar un avance o cambio de lugar que también le
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permitird mejorar su satisfaccion personal. De la misma manera, debe tener un plan de
profesion donde el personal pueda superar las expectativas dentro del establecimiento y la

inspiracion interna para avanzar dentro de él.

8.- Implementar el programa de Induccion de Personal para los nuevos trabajadores que
ingresan a la Institucion, con el motivo de conocer su historia, tipo de gobierno, grado
institucional, logros y ventajas, a fin de estimular los sentimientos de responsabilidad

institucional.

9.- Fortalecer las relaciones de trabajo ideales entre la empresa y el especialista, a fin de

reforzar el deber institucional.

10.- Proponer un plan de Gestion Humana a los directores con un punto de vista geo-
administrativo, a fin de dar habilidades que se sumen a una buena impresion ideal del lugar

de trabajo.
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Tabla 7: Matriz De Consistencia
TITULO: Clima organizacional ¥ satisfaccion laboral del personal de obstetricia del hospital de Chancay, 2016.

AUTOR: Lic. Cecilia, Sugey, Condeso Osorio.

FROELEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema Principal Ohbjetive general Hipdtesis, general

(Qué  relacion  emisten  entre  clima  Identificar =1 ewiste relacionm enmtre clima  Emste relacidn entre clima orzamizacional v VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

organizacional ¥ satiefaccién laboral del  orgamizacional v osatisfaccion lzboral del  satisfaccidn laboral del persomal da salud del TODVIFENSIONES INDICADORES ITENG NIVEL o FANGO

personal de szlud del servicio ds obztetriciadel  persomal de szlud del servicio ds obstetricia zervicio de obstetriciz del Hospital de Chancay, - C:mdm-:ta. - =) :'.qu'?ie 2cuerdo

Hospital da Chaneay, 20167 del Hespital de Chaneay, 2016. 2018 D1. Ralaciones conla Valores. Pregumtalal (4] De acuerdo

Jefatura Commmica v coordin 13. {3) Mo estoy zam

Problema Especifico Ohbjetivos especificos Hipoiesis, especificas E OHEER ¥ cooyting ’Qg E;:Q;_’,;:E::D

1 :Qusé relzcion axiste enfre ralaciones con la 1. Determimar =i sxste relacion entra L Mo exizta relaciom significativa sntrs relaciones - . :1 Totzlr N

- e ; A o T .. s o AP DI. Felaciones Craencias Fragunta 16 (1] Totalmente en

jefatura v satisfaceion laboral del personal de relaciones con la jefatura v satisfaccion  con lz jefatura v satisfaceion lzberal del personal de i Fendim it desacusrdo

szlud del servicio de obstetricia del Hospital de laboral del parsonal de szlud del semvicioda szlud del zervicio de ohbstetricia del Hospital de ierparsonales sndimante <. Baio, Medic, Alto

Chaneay, 20167 obstatricia dal Hoespital de Chaneay, 2014 Chaneay, 2016 D3, Raconocimianto del Tnteres Frogumta 11 T
vz H a5

2 ;Qué relacion emste antre ralacionss 1. Dleterminar =1 existe relacion entrs 1. No emiste relacidn sipmuificatrva entre relaciones E_]ab;{a. 2 en la S;ﬁzmm ;lr;;ﬁa 26

mterpersonzles v satisfaccion laboral del  relaciones interpersomales v eatisfaccion  mferpersonales v szhizfaccion laboral del personal de siecurion del Trabzio N Ir.‘t[' o imspira al 30 -

personal de szlud del servicio da chstetriciadel  laboral del personal de salud del servicio de szlud del servicio da cbstetricia del Hespital de o & s i3 :

Hospital de Chaneay, 20167 obstatricia dal Hoespital de Chaneay, 2014 Chancay, 2016.

3, ;Qué relzcidn existe enfrs reconocimdents 3. Determinar =1 existe relacidn entrs 3 Mo  emizte relacidn sigmificativa  antre Al 'iRI':l.ELE 1 SATISFACCION LABORAL

del trabajo ¥ satisfaccion lzberal del parsonal  reconocimiento dal trzbaje ¥ =atisfaccion  reconocimiento del trabajo v satisfzecion laboral del DL SQ:Lsfaccmr. con ]a_- .

de salud del sarvicio de obstetricia del Hospital ~ laboral del personal de szlud del serviciode personal de salud del servicio de ohstefricia del  Telacidn con sus superiores. Lezltad Pregunta 1

de Chaneay, 20167 obstatricia dal Hoespital de Chaneay, 2014 Hospital de Chaneay, 2016. al 5.

4, ;Que relacicn existe entre zutonomiz en la
sjacucion del trabaje v satisfaceion laboral del
personal de, salyd, dal servicic de obstetricia
del Hespital de Chaneay, 20167

4, Determinar =1 axste relacion apfra.,
autonomia en lz ejecucidn del frabaje ¥
satisfaccidn lzberal del parsenal da salud dal
servicio de obstetricia del Hospital da
Chancayv, 2016,

4, Mo existe relacion sigrificativa enfze, autonsnia
an la ajacucion del frabzjo v satizfaccion laboral dal
personal de salud del servicio da  chstetriciz del
Hospatal de Chaneay, 2016,

D2. Satisfaccion con las
condiciones fizicas en el
trabajo.

Mebiliario v
equipamisnte

D3. Satizfaceion con la Identificacion.

participacién en las Participacion.
decisiones.
D4. Satisfaccion con su Desempefio

Trabajo.

D3. Satizfaccion con el
reconocimiento.

Logres elcanzades

Pregunta 10
al 13.

Pregunta 16
2l 19.

Pregunta 20
al 22

(3) Sahizfacho.

(%) hladianzments
satisfacha

(3) Indiferants

(2) Medianaments
msatisfecho

(1) Inzztizfecho

Bajo, Medio, Alto.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA, 4 UTILIZAR
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TIPO:
El tipe de investigacion ez Descriptivo v
Correlacional.

DISENO:

El digefic de la investigarion fue de tipo no
experimental de corte transversal v
correlacional.

M [

]

Fipura |. Diaprama del disfio correlacional
Dionde:
M: 31 personales de Obstetricia.
01: Obzervacion sobre el clima
organizacional.
r: Relacion entre variables.
02: Obzervacion sobre la satisfaccion
laboral

METODO:
Hipotétice deductive, con un Enfoque
Cuantitativo.

POBLACION:

La peblacién para el estudio del clima erganizacional
v satisfaccion laboral estuve constituida por tode el
personal de salud del zervicio de obstetricia (33) del
Hospital Chancay sepin, genero, gdad, . nivel
zcadémico, condicion laborzl, tiempo de permanencia
v tiempo del puesto de frabajo.

TIFO DE MUESTREO:

Para el estudio se aplicd el muestreo no prebabilistico
por conveniencia, porque no existe el criterio de la
mizma postbilidad de ser elegidos para formar parte
de la muestra, para el estudio ze considerd a 31
personal de zalud del servicio de cbstetricia. Es el
subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los
elementos: no depende de la probabilidad 21 ne de las
carzeteristicas de lz investizacién.

MUESTRA:

Para el estudic del clima organizacicnal y la
sztisfaccion lzborzl la muestra fue finita porque se
conoce ]l namero de la poblacion de estudio.

Variable 1: Clima organizacicnal

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionaric

Auntor: Koy v Decottiz (1991

Adaptado: Chiang, b v Cols.

Beadaptado: Condeso, C.

Afie: 2016

Indicader: Nivel del Clima organizacicnal

Ambito de Aplicacion: Personal de salud del servicio de
chstetricia.

Forma de Administracion: Individual.

Variable 2: Satisfaccion laboral.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionaric

Autor: Meha v Prero (1939)

Adezptado: Chiang, M. v Cols.

Readaptade: Condeso, C.

Afie: 2016

Indicader: Nivel del Satisfaccion laboral.

Ambito de Aplicacién: Personal de salud del servicio de
chetetricia.

DESCRIFTIVA:

Tablas v frecuenciaz.

Grafico de barras.

INFERENCIAL:

Para determinar la comrelacion de las
variables se aplicara Rho de Spesarman.

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 2: Instrumento que mide el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
DE OBSTETRICIA DEL HOSPITAL DE CHANCAY.

Estimado Servidor (a): Buen dia, se pide su colaboracién contestando con la
mas amplia libertad, sinceridad y veracidad posible las preguntas que se
realizara a continuacién, es absolutamente anénima, se garantiza absoluta
confidencialidad, agradeciendo anticipadamente su valiosa colaboracion.
La encuesta esta dividida en 3 partes:
v Parte |: Esta dedicada a la informacion de datos generales acerca de su
situacion actual como trabajador de la instituciéon. (Preguntas 1 a la 6).
v Parte II: Estd dedicada a medir la apreciaciéon que tiene Ud. como
trabajador acerca del Clima organizacional en su servicio y/o area de
trabajo. (Preguntas 1 al 30).
v Parte lll: Estd dedicada a medir la apreciacion que tiene Ud. como
trabajador acerca de las politicas empleadas en su servicio y/o area de
trabajo a fin de medir la satisfaccién laboral. (Preguntas 1 a la 22).

l.- DATOS GENERALES DEL ENCUESTADO:

Marque con una "x" los siguientes items:

1. Género: [ 1] Femenino.
[ 2 ] Masculino.

2. Edad: [1]<30afos. [2]31-45afos. [3]46-59 afios [ 4] >60 afios.

3. Grupo Ocupacional: [ 1] Profesional.
[ 2] Técnico.

4. Condicion Laboral: [ 1] Nombrado.
[2]CAS.

5. Tiempo de permanencia en la institucién: [1] <5 afios.
[ 2] 6-10afios.
[ 3]>10anos.

6. Tiempo del puesto de trabajo actual: [ 1] <5 afios.
[2]6 - 10 afios.
[ 3]> 10afos.




Il.- CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL:
MARQUE CON UNA "X" LA CALIFICACION QUE A SU CRITERIO LE MERECEN LOS SIGUIENTES ITEMS
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1 2 3 4 5
N° ITEMS Totalmente En No De Muy de
en desacuerdo | estoy | acuerdo | acuerdo
desacuerdo seguro

1 | Mijefa es una persona de principios definidos.

2 | Mi jefa es una persona con quien se puede hablar
abiertamente.

3 | Mijefa cumple con los compromisos que adquiere
conmigo

4 | Puedo confiar en que mi jefa no divulgue las cosas
que le cuento en forma confidencial.

5 | Mijefa me respalda 100%.

6 | Puedo contar con la ayuda de mi jefa cuando la
necesito.

7 | Es fécil hablar con mi jefa sobre problemas
relacionados con el trabajo.

8 | A mijefa le interesa que me desarrolle
profesionalmente en esta Institucion.

9 | Mijefa es répida para reconocer un buen trabajo.

10 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi
jefa.

11 | Los objetivos que fija mi jefa para mi trabajo son
razonables.

12 | Mi jefa no tiene trabajadores favoritos.

13 | Mi jefa me anima a desarrollar mis propias ideas.

14 | Mi jefa me anima a mejorar las formas de hacer las
cosas.

15 | Mi jefa valora nuevas formas de hacer las cosas.

16 | Las personas que trabajan en mi servicio se llevan
bien entre si.

17 | En las personas que trabajan en mi servicio existe
una preocupacion y cuidado por el otro.

18 | Las personas que trabajan en mi servicio se
ayudan los unos a los otros.

19 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las
personas que trabajan en mi servicio.

20 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la
gente que trabaja en mi servicio.

21 | Mi jefa me respalda y deja que yo aprenda de mis
propios errores.

22 | Mi jefa me utiliza como ejemplo de lo que se debe
hacer.

23 | Mi jefa conoce mis puntos fuertes y me los hace
notar.

24 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo
bien mi trabajo.

25 | Mi jefa me anima a encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos problemas.

26 | Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

27 | Determino los estandares de ejecucion de mi
trabajo.

28 | Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.

29 | Tomo la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma en que desemperio mi trabajo.

30 | Organizo mi trabajo como mejor me parece.




lll: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

MARQUE CON UNA "X" LA CALIFICACION QUE A SU CRITERIO LE MERECEN LOS SIGUIENTES ITEMS
1 2 3 4
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ITEMS

Insatisfecho

Medianamente
Insatisfecho

indiferente

Medianamente
Satisfecho

Satisfecho

La proximidad y frecuencia con que
©s supervisado es adecuada.

La supervision que ejercen sobre
las actividades que usted realiza.

Las relaciones personales con sus
jefas y/o supervisoras.

La forma en que sus jefas y/o
supervisoras juzgan su tarea.

El apoyo que recibe de sus jefas
ylo supervisoras.

La ventilacion es adecuada en su
Servicio y/o érea de trabajo.

La iluminacién es adecuada en su
servicio y/o érea de trabajo.

X N O o s LW -

El entorno fisico y el espacio de
que dispone es adecuada en su
servicio y/o érea de trabajo.

La limpieza, higiene y salubridad es
adecuada en su servicio y/o drea
de trabajo.

10

El grado en que su institucién
cumple con el convenio, las
disposiciones y leyes laborales es
adecuado

11

La forma on que se dala
negociacion en su institucion sobre
aspectos laborales.

12

Su participacion en las decisiones
que se toman en su servicio y/o
érea de trabajo.

13

Su participacion en las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a la
Institucion.

14

La igualdad y justicia de trato que
recibe en su servicio y/o institucion.

15

La capacidad para decidir
auténomamente aspectos relativos
a su trabajo.

16

Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca.

17

Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le
ustan.

18

La satisfaccion que le produce su
trabajo por si mismo.

19

Los objetivos y metas que debe
alcanzar.

20

Las oportunidades de ascenso que
tiene Ud.

21

Las oportunidades de capacitacion
que le ofrece su servicio y/o
institucion.

El salario que usted recibe




66

Anexo 3: Validacion del Instrumento de la Variable 1: Clima organizacional
Experto 1: Mg. Cynthia Varas Alvarez.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL:

[ Pertinen [Relevan | Claridad’
Ne DIMENSIONES / items | cia’ cia® SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Relaciones con la Jefatura. Si _|No| Si [No| Si | No
1 Mi jefa es una persona de principios definidos. - ~
2 Mi jefa es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
3 Mi jefa cumple con los compromisos que adquiere conmigo = i
4 Puedo confiar en que mi jefa no divulgue las cosas que le cuento 2
en forma confidencial. | =T £
5 Mi jefa me r Ida 100%. i - LT g
6 Puedo contar con la ayuda de mi jefa cuando la necesito. | ~ -~
7 Es facil hablar con mi jefa sobre problemas relacionados con el | 2 =
trabajo. | 2l
8 A mi jefa le interesa que me desarrolle profesionalmente en esta o - o
Institucidn. ~ -~
9 Mi jefa es rdpida para reconocer un buen trabajo. o -
10 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefa. o~ ~ -
11 | Los objetivos que fija mi jefa para mi trabajo son razonables. e =
12 | Mi jefa no tiene trabajadores favoritos. | s il
13 | Mijefa me anima a desarrollar mis propias ideas. e e
14 | Mi jefa me anima a mejorar las formas de hacer las cosas. |
16 | Mi jefa valora nuevas formas de hacer las cosas. b 4
DIMENSION 2: Relaciones interpersonal | Si_ [No | Si [No| Si | No
16 | Las personas que trabajan en mi servicio se llevan bien entre si. ~ ~ -
17 | En las personas que trabajan en mi servicio existe una iy 5
preocupacion y cuidado por el otro.
18 | Las personas que trabajan en mi servicio se ayudan los unos a ‘ ) ~
los otros. |
19 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que i
trabajan en mi servicio. o = -
20 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que | 7 .
trabaja en mi servicio. i &
| Pertinen [Relevan Claridad®
o I . .
N DIMENSIONES / items | __cia cia’ SUGERENCIAS
DIMENSION 3: Reconocimiento del Trabajo. | Si |[No| Si |[No| Si | No
T
21 | Mijefa me respalda y deja que yo aprenda de mis propios I o Eos precian oo o
errores. | i P
T
22 | Mi jefa me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. | P ¥
23 | Mijefa conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. L i Vs
24 | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo. | 7 Vil
25 | Mijefa me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar | / v 4
antiguos problemas. |
DIMENSION 4: Autonomia en la ejecucion del Si |[No| Si | No| Si | No
Trabajo.
26 | Yo propongo mis propias actividades de trabajo. v ~
27 | Determino los estdndares de ejecucion de mi trabajo. L ] -
28 | Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo. i 4 Vad P
29 | Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la g A S
forma en que desempefio mi trabajo. |
30 | Organizo mi trabajo como mejor me parece. L ~ e

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [']/

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
DNI: __ 432995035

[?}Jﬁﬁu?n \/Quﬂu /sﬂi,/i/ﬂw\}

Especialidad del validador: v}/’ 5;( ; Qoumcia /Lcw‘m,u‘@ub .

»wmé/

iFnrm y sello

£€ de Julio del 2016.

Experto 2: Mg. Yesica Margot Yunca Maguifia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL:

[ Pertinen |Relevan [ Claridad®
Ne DIMENSIONES / it | cia' cia® SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Relaciones con la Jefatura. Si _|No | Si [No| Si | No
1 Mi jefa es una persona de principios definidos. I e ~
2 Mi jefa es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
3 Mi jefa cumple con los compromisos que adquiere conmigo ~ —
4 Puedo confiar en que mi jefa no divulgue las cosas que le cuento
en forma confidencial. » = 4
5 | Mijefa me respalda 100%. B -
6 Puedo contar con la ayuda de mi jefa cuando la necesito. ~ ¥
7 | Es fcil hablar con mi jefa sobre problemas relacionados con el
trabajo. e s <
8 A mi jefa le interesa que me desarrolle profesionalmente en esta - 7
Institucion. L o =
9 | Mijefa es rdpida para reconocer un buen trabajo. g ' -
10 | puedo contar con un trato justo por parte de mi jefa. g e -
11 | Los objetivos que fija mi jefa para mi trabajo son razonables. o
12 | Mi jefa no tiene trabajadores favoritos. S -
13 | Mijefa me anima a desarrollar mis propias ideas. g o
14 | Mi jefa me anima a mejorar las formas de hacer las cosas. o
15 | Mi jefa valora nuevas formas de hacer las cosas. o
DIMENSION 2: Relaciones interpersonal Si {[No| Si |[No| Si | No
16 | Las personas que trabajan en mi servicio se llevan bien entre si. -~ Pl
17 | Enlas personas que trabajan en mi servicio existe una o 2 L
preocupacién y cuidado por el otro.
18 | Las personas que trabajan en mi servicio se ayudan los unos a g
los otros. -~
19 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que I
trabajanpen mi serviciof o | = < il
20 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que 31 s Ve 7
trabaja en mi servicio. | #
Pertinen [Relevan | Claridad®
N DIMENSIONES / items cia' cia’ SUGERENCIAS
DIMENSION 3: Reconocimiento del Trabajo. Si |No| Si |No | Si | No
21 | Mijefa me respalda y deja que yo aprenda de mis propios
errores. s ~ u
22 | Mi jefa me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. | -~ > -
23 | Mijefa conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. [ / -
24 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo. || -~ >
25 | Mijefa me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar r
antiguos problemas. g
DIMENSION 4: Autonomia en la ejecucién del | Si [No| Si [No| Si | No
Trabajo. !
26 | Yo propongo mis propias actividades de trabajo. Jo 7 o
27 | Determino los estdndares de ejecucién de mi trabajo. = < o~
28 | Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo. Fi- i -
29 | Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la ' - >
forma en que desempefic mi trabajo. b
30 | Organizo mi trabajo como mejor me parece. | 7 o

Experto 3: Mg. Félix Alberto Caycho Valencia.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}/]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 73 29760s

‘-225”‘6(1 %lgﬁ JZm@ Q%jw/nz

Especialidad del validador: .5-{/%% on Pl Buééa u,x/ﬁ,-zakfo o ShEid ;L/;c:’,z,'l:&m

b

Firma y-sélls

£5... de Julio del 2016.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL:

DIMENSIONES / items

Pertinen
cia’

Relevan
cia®

Claridad’®

SUGERENCIAS

DIMENSION 1: Relaciones con la Jefatura.

Si [ No

Si | No

No

Mi jefa es una persona de principios definidos.

Mi jefa es una perscna con quien se puede hablar abiertamente.

Mi jefa cumple con los compromisos gue adquiere conmigo

RTINS N

Puedo confiar en que mi jefa no divulgue las cosas que le cuento
en forma confidencial.

Mi jefa me respalda 100%.

>

Puedo contar con la ayuda de mi jefa cuando la necesito.

Es fécil hablar con mi jefa sobre problemas relacionados con el
trabajo.

A mi jefa le interesa que me desarrolle profesionalmente en esta
Institucion.

Mi jefa es rdpida para reconocer un buen trabajo.

10

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefa.

1

Los objetivos que fija mi jefa para mi trabajo son razonables.

Mi jefa no tiene trabajadores favoritos.

13

Mi jefa me anima a desarrollar mis propias ideas.

14

Mi jefa me anima a mejorar las formas de hacer las cosas.

15

Mi jefa valora nuevas formas de hacer las cosas.

DIMENSION 2: Relaciones interpersonales.

No

DNNNUWNNN NSNS NN

No

No

16

Las personas que trabajan en mi servicio se llevan bien entre si.

17

En las personas que trabajan en mi servicio existe una
preocupacion y cuidado por el otro.

18

Las personas que trabajan en mi servicio se ayudan los unos a
los otros.

19

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en mi servicio.

20

Siento que tengo muchas cosas en comtin con la gente que
trabaja en mi servicio.

N S RNERNNRRRARN LN RN N

ANEANAN

NN NENNEINIAN NN NN G

N°

DIMENSIONES / items

Pertinen |Relevan

2
o
~

Claridad®

SUGERENCIAS

DIMENSION 3: Reconocimiento del Trabajo.

cia’
Si | No

No

Si

No

21

Mi jefa me respalda y deja que yo aprenda de mis propios
errores.

\

22

Mi jefa me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

23

Mi jefa conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

N\

24

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

25

Mi jefa me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.

AN

DIMENSION 4: Autonomia en la ejecucion del
Trabajo.

No

2

No

26

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

27

Determino los esténdares de ejecucién de mi trabajo.

A

28

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.

29

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la
forma en que desempefio mi trabajo.

<

AN 2N NN e

30

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

N\ RN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable@h Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: 'ﬁ,ﬂ){ )%«’P'Té @CQO //&/&2{1&!{%

DNI: /% 172 57

Especialidad del validador:

AL
F{r%a Q ;e/llo

/ﬁwz‘zm de %2;@&4 f/wwmy e ‘m&@ww éwﬁ/'}a

Anexo 4: Validacion del Instrumento de la VVariable 2: Satisfaccion Laboral

Experto 1: Mg. Cynthia Varas Alvarez.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL.:

69

DIMENSIONES / items | Pertinen |Relevan
N® | cia' cia® Claridad® SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Satisfaccién con la relacién con I Si |No | Si [ No| Si | No
sus superiores.
1 La proximidad y frecuencia con que es supervisado es adecuada. padl b P
2 La supervisién que ejercen sobre las actividades que usted i i
realiza. * < 77
3 Las relaciones personales con sus jefas y/o supervisoras. <
4 La forma en que sus jefas y/o supervisoras juzgan su tarea. | 2
5 El apoyo que recibe de sus jefas y/o supervisoras. | G P
DIMENSION 2: Satisfaccién con las condiciones [ Si [No| Si [No| Si | No
fisicas en el trabajo. ]
6 La ventilacion es adecuada en su servicio y/o area de trabajo. | e
7 La iluminacién es adecuada en su servicio y/o drea de trabajo. Wl
8 El entorno fisico y el espacio de que dispone es adecuada en su
servicio y/o drea de trabajo.
] La limpieza, higiene y salubridad es adecuada en su servicio y/o / ; .
area de trabajo. 7 s “~
DIMENSION 3: Satisfaccién con la participacion en Si No | Si | No | Si No
| |tas decisiones. = L b b bal il L o
10 | El grado en que su instituciéon cumple con el convenio, las o P ’ *
disposiciones y leyes laborales es adecuado. ] - de}j SN RUED  GHUE08 -
11 | La forma en que se da la negociacién en su institucién sobre i
aspectos laborales. -~ ~
12 | su participacion en las decisiones que se toman en su servicio [
y/o drea de trabajo. -~ ol -~
13 | su participacién en las decisiones de su grupo de trabajo . -
relativas a la Institucién. Vadl -
14 | La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe en su servicio y/o - i
institucién. Pl
15 | La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a &
su trabajo - ’
. Pertinen [Relevan | Claridad®
N DIMENSIONES / items cia' cia’ SUGERENCIAS
Si [No| Si | No| Si | No
DIMENSION 4: Satisfaccién con su Trabajo. |
16 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas 5 T
en que usted destaca. - e <
17 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas i 7
que le gustan. -
18 | La satisfaccién que le produce su trabajo por si mismo. o -
19 | Los objetivos y metas que debe alcanzar. / -
Si [No| Si | No| Si | No
DIMENSION 5: Satisfaccién con el reconocimiento.
20 | Las oportunidades de ascenso que tiene Ud. T -l
21 !,as ppo_r’tun!dades de capacitacion que le ofrece su servicio y/o ' > 7
institucion.
22 | El salario que usted recibe e 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ £

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Aplicable después de corregir[ ]

(;J Vl—?’i‘,(‘ﬁ i ﬂ m:LZtZ..
Iz P

No aplicable [ ]

DNI: __ 423955073

\ 4 )
Especialidad del validador: W/auﬂz-, ‘/w e g'ywwu‘a 7{44 VW‘;LWL'C( ;

[ Firma//sello U

Experto 2: Mg. Yesica Margot Yunca Maguifia.

...... de Julio del 2016.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL:
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- DIMENSIONES / items Pertinen [Relevan
N cia’ cia® Claridad® SUGERENCIAS
DIMENSION 1: Satisfaccion con la relacién con Si [No| Si | No| Si | No
sus superiores.
1 La proximidad y frecuencia con que es supervisado es adecuada. —
2 La supervisién que ejercen sobre las actividades que usted P
i v
realiza.
3 Las relaciones personales con sus jefas y/o supervisoras. ~ Pt
4 La forma en que sus jefas y/o supervisoras juzgan su tarea. 7
3 El apoyo que recibe de sus jefas y/o supervisoras. ~ / -
DIMENSION 2: Satisfaccién con las condiciones Si |No | Si [No | Si | No
fisicas en el trabajo.
6 La ventilacién es adecuada en su servicio y/o drea de trabajo. o o
7 La iluminacién es adecuada en su servicio y/o drea de trabajo. pd
8 El entorno fisico y el espacio de que dispone es adecuada en su
servicio y/o drea de trabajo. / 7 <
9 La limpieza, higiene y salubridad es adecuada en su servicio y/o ;
drea de trabajo. 27 . -
DIMENSION 3: Satisfaccién con la participaciébnen | Si | No | Si | No | Si | No
las decisiones. ; L
10 | El grado en que su institucion cumple con el convenio, las e
disposiciones y leyes laborales es adecuado. £
11 | La forma en que se da |a negociacion en su institucion sobre
aspectos laborales. ~ v -
12 | su participacién en las decisiones que se toman en su servicio
y/o area de trabajo. - / -
13 | Su participacién en las decisiones de su grupo de trabajo
relativas a la Institucién. - <
44 | La “igualdad” y “justicia” de tratc que recibe en su servicio y/o s
institucién. | il -
15 | La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativosa || - 4
su trabajo )
5 [ Pertinen [Relevan | Claridad®
) DIMENSIONES / items | cia' cia® SUGERENCIAS
| Si |No| Si |No| Si | No
DIMENSION 4: Satisfaccién con su Trabajo. ] )
16 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas 7
en que usted destaca. 7 <
17 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas 7/ i
que le gustan.
18 | La satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo. 7 e I 4
19 | Los objetivos y metas que debe alcanzar, 4 pd
| Si |[No| 8i |No| Si| No
DIMENSION 5: Satisfaccién con el reconocimiento. |
20 | Las oportunidades de ascenso que tiene Ud. - P e
21 | Las oportunidades de capacitacion que le ofrece su servicio y/o - S
institucion.
22 | El salario que usted recibe e |/ v~
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad: La confiabilidad del cuestionario del clima organizacional y satisfaccion

laboral se realiz6 de la siguiente manera.

Tabla 8:

Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

a. Laeliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

En la tabla 8 se puede analizar que se han procesado 10 casos y de los cuales no se han

presentado exclusiones en el procesamiento.

Tabla 9:

Estadisticas de fiabilidad del Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,968 30

En la tabla 9 en valor de Alfa de Cronbach es de 0,968 el que se interpreta como confiable.
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Tabla 10:

Estadisticas de fiabilidad de la Satisfaccién Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.964 22

En la tabla 10 en valor de Alfa de Cronbach es de 0,964 el que se interpreta como confiable.
La confiabilidad del cuestionario del clima organizacional y satisfaccion laboral se realizo

de la siguiente manera.
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Anexo 6: Base de datos de la prueba piloto Variable 1: Clima Organizacional
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Anexo 8: Estadistica descriptiva

8.1 Descripcion de Resultados segun Genero:
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los resultados obtenidos segln el género
del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay.
Tabla 11:

Distribucién segun Género

Frecuencia Porcentaje
Masculino 8 25,8
Vélidos Femenino 23 74,2
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

GENERO
25

21

20

15

10

10

Profesional Tecnico

Figura 01. Distribucion porcentual segiin Género.

En la tabla 11, figura 01, observamos que el 74.2% (23) fueron femeninos y el 25.8%

(8) fueron masculinos. De un total de 31 personal de salud del servicio de Obstetricia.



76

8.2. Descripcion de los resultados segun edad:
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los resultados obtenidos segun la edad del
personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay.
Tabla 12:

Distribucién segun Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
Menor de 30 afios 2 6,5
Entre 31 afos a 45 afios 10 32,3
Validos Entre 46 afios a 59 afios 12 38,7
Mayor a 60 afos 7 22,6
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

Porcentaje

Mener de 30 afios Entre 31 afios a 45 Ertre 46 afios a 59 Mayor a 60 afios

Edad

Figura 02. Distribucion porcentual segun Edad.

En la tabla 12, figura 02, observamos que el 6.5% (2) del personal son < de 30 afios
de edad, el 32.3% (10) tienen de edad entre 31 — 45 afios, el 38.7% (12) tienen edad

entre 46 — 59 afios y el 22.6% (7) tienen edad > 60 arios.
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8.3. Descripcion de los resultados segun grupo ocupacional:
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los resultados obtenidos segun el grupo
ocupacional del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay.
Tabla 13:

Distribucion segun Grupo Ocupacional

Frecuencia Porcentaje
Profesional 21 67,7
Vélidos  Técnico 10 32,3
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

Grupo Ocupacional

25

21

20

15

10

Profesional Tecnico

Figura 03. Distribucién segun Grupo Ocupacional

En la tabla 13, figura 03, observamos un total de 67.7% (21) fueron Profesionales y
el 32.3% (10) fueron técnicos. De un total de 31 personal de salud del servicio de
obstetricia.

8.4 Descripcion de los resultados segun Condicion Laboral:
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de los resultados obtenidos segun la
condicion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia.
Tabla 14:

Distribucién segun Condicion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 13 41,9
Vélidos CAS 18 58,1
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

Porcentaje

Nombrado

Condicion Laboral

Figura 04. Condicion Laboral.

En latabla 14 y en la figura 04, Se observa que que la condicion laboral del 41,9% es
nombrado y el 58,1% es CAS.

8.5 Descripcion de los resultados segun Tiempo de Permanencia en el Hospital:
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de los resultados obtenidos segun el tiempo
de permanencia en el hospital del personal de salud del servicio de Obstetricia.
Tabla 15:

Distribucidn segun Tiempo de Permanencia en el Hospital

Tiempo de Permanencia  Frecuencia Porcentaje
< 5 afos 1 3,2
Validos 6a10 9ﬁos 13 42
> 10 afos 17 54,8
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

Tiempo De Permanencia

35
31

30

25

20
17

15 13

10

1

< 5 aflos 6 a 10 afios > 10 aiios Total

Figura 05. Distribucion segin Tiempo de Permanencia en el Hospital

En la tabla 15 y figura 05, observamos que hay personal con < de 5 afios de
permanencia 3,2% (1), pero si se observa que el 42% (13) tienen entre 6 a 10 afios, el

54,8% (17) tienen > 10 afos de permanencia en el Hospital.

8.6 Descripcion de los resultados segun Tiempo de Trabajo Actual:
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de los resultados obtenidos segun el tiempo
de trabajo actual del personal de salud del servicio de Obstetricia.

Tabla 16:

Distribucién segin Tiempo de Trabajo Actual

Tiempo de Trabajo Frecuencia Porcentaje
Actual
<5 afos 3 9,7
Validos 6al0 :’JlﬁOS 20 64,5
> 10 afnos 8 25,8
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

Tiempo De Trabajo Actual
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Figura 06. Distribucién segun Tiempo de Trabajo Actual

En la tabla 16, figura 06, observamos que hay 9,7% (3) personal con < de 5 afios de
permanencia, se observa que el 64.5% (20) tienen entre 6 a 10 afios, el 25,8% (8)

tienen > 10 anos.

8.7 Descripcion de los resultados de la variable Clima organizacional
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Distribucion de frecuencias y porcentajes del Clima organizacional del personal de
salud del servicio de Obstetricia.
Tabla 17:

Clima organizacional del personal de salud del servicio de obstetricia del Hospital de

Chancay
Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 29 93,5
Medio 2 6,5
Vaélidos i
Bajo 0 0,0
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.

Porcentaje

Alto Medio
Nivel de Clima Organizacional

Figura 07. Nivel de la Variable 1: del Clima Organizacional

En latabla 17 y en la figura 07, se observa que en los niveles de clima organizacional

el 93,5% se encuentra en un nivel alto y solo un 6,5 % se encuentra en un nivel medio.
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8.8 Descripcion de los resultados de la variable Clima organizacional segun la
dimension: Relacion con la jefatura.
Tabla 18:

Niveles de la relacion con la jefatura

Frecuencia Porcentaje
Alto 29 93,5
- Medio 2 6,5
Validos i
Bajo 0 0,0
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.
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Figura 08. Niveles de la relacion con la jefatura.

En la tabla 18 y en la figura 08, se observa que los niveles de clima laboral en la
dimensidon de relacion con la jefatura el 93,5% se encuentra en nivel alto y solo un

6,5% nivel regular.



8.9 Descripcion de los resultados de la variable Clima organizacional segun la

dimension: Relaciones Interpersonales.

Tabla 19:

Niveles de las relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Alto 13 41,9
. Medio 18 58,1
Validos i
Bajo 0 0,0
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.
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Figura 09. Nivel de las relaciones interpersonales.
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Enlatabla 19y en la figura 09, se observa que dentro de las relaciones interpersonales

el 41,9% se encuentra en un nivel alto y el 58,1% nivel medio.



8.10 Descripcion de los resultados de la variable Clima organizacional segun la

dimension: reconocimiento del trabajo.
Tabla 20:

Niveles del reconocimiento del trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
Alto 25 80,6
. Medio 4 12,9
Validos i
Bajo 2 6,5
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.
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Figura 10. Nivel de reconocimiento del trabajo
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En la tabla 20 y en la figura 10, se observa que dentro del reconocimiento del trabajo

el 80,6% se encuentra en un nivel alto, el 12,9% nivel medio y el 6,5 nivel bajo.



8.11 Descripcion de los resultados de la variable Clima organizacional segun la

dimension: autonomia en la ejecucion del trabajo.
Tabla 21:

Niveles de autonomia en la ejecucion del trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
Alto 25 80,6
. Medio 6 19,4
Validos i
Bajo 0 6,5
Total 31 100,0

Fuente: Base de datos - Reporte del SPSS del investigador.
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Figura 11. Nivel de autonomia en la ejecucion del trabajo
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En latabla 21 y en la figura 11, se observa que dentro de la autonomia en la ejecucion

del trabajo el 80,6% se encuentra en un nivel alto y el 19,4% nivel medio.
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8.12 Descripcion de los resultados de la variable satisfaccion laboral.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de la satisfaccion laboral del personal de
salud del servicio de obstetricia del Hospital de Chancay.
Tabla 22:
Nivel de satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de obstetricia del

Hospital de Chancay.

Frecuencia Porcentaje
Alto 26 83,9
L. Medio 5 16,1
Validos .
Bajo 0 0,0
Total 31 100,0
Fuente: Basee datos -

Reporte del SPSS del investigador.
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Figura 12. Nivel de la Variable 2: Satisfaccion Laboral.
En la tabla 22 y figura 12, Se observa que en los niveles de Satisfaccion Laboral el 83,9%

se encuentra en un nivel alto y solo un 16,1 % se encuentra en un nivel medio.



