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[bookmark: _Toc499567773][bookmark: _Toc505267096]RESUMEN 
La investigación tiene como objetivo conocer la relación entre el clima laboral y la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017. El tipo de investigación es descriptivo, correlaciona y de corte transversal, la muestra conformada por 15 enfermeras y 22 obstetrices. Se utilizó como instrumento la encuesta de Clima Laboral MINSA y la encuesta de Satisfacción MINSA. Los resultados obtenidos: el personal del servicio de ginecología está conformado mayormente por sexo femenino, la edad prevalente es de 35 a 54 años, el estado civil la mayor parte son casados, el tiempo de servicio oscila de 5 a 9 años, su condición laboral en mayor porcentaje es nombrados. Referente a la satisfacción laboral el 40.5% se encuentran satisfechos, 32.4 medianamente satisfechos y 27% insatisfechos, para el clima laboral el 35.1% tienen un clima muy bueno, 43.2% regular y 21.6% malo. Asociando se tiene que el personal que tiene un clima laboral muy bueno el 12% se encuentran satisfechos, con clima regular 66.7% medianamente satisfechos y con clima malo el 80% están insatisfechos. Se ha establecido que existe relación significativa (p= 0.003) entre el clima laboral y la satisfacción según la prueba estadística del Chi-Cuadrado con nivel de significancia de p< 0.05 con la que se confirma la hipótesis alterna, el clima laboral está relacionado con la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca en el año 2017.

Palabras Claves: Clima Laboral, Satisfacción, Enfermería, Obstetricia.


[bookmark: _Toc499567774][bookmark: _Toc505267097][bookmark: _Hlk507669389]ABSTRACT 
The objective of the research is to know the relationship between the work environment and the satisfaction of the nursing and obstetrics staff of the gynecology service of the Regional Teaching Hospital of Cajamarca, 2017. The type of research is descriptive, correlated and cross-sectional, the sample consists of 15 nurses and 22 midwives. The Labor Cluster MINSA survey and the MINSA Satisfaction survey were used as instruments. The results obtained: the staff of the gynecology service consists mainly of women, the prevailing age is 35 to 54 years, the marital status is mostly married, the service time ranges from 5 to 9 years, their working condition in greater percentage they are appointed. Regarding job satisfaction, 40.5% are satisfied, 32.4 are fairly satisfied and 27% are unsatisfied, 35.1% have a very good climate, 43.2% are regular and 21.6% are bad. Associating is that the staff that has a very good working environment 12.0% are satisfied, with a regular climate 66.7% moderately satisfied and with bad climate 80% are dissatisfied. It has been established that there is a significant relationship    (p = 0.003) between the work climate and satisfaction according to the Chi-Square statistical test with significance level of p <0.05 with which the alternative hypothesis is confirmed, the work climate is related to the satisfaction of the nursing and obstetrics staff of the gynecology service of the Regional Teaching Hospital of Cajamarca in 2017.


Key Words: Work Environment, Satisfaction, Nursing, Obstetric
[bookmark: _Toc499546874][bookmark: _Toc499567775][bookmark: _Toc505267098]CAPÍTULO I
[bookmark: _Toc499546346][bookmark: _Toc499546582][bookmark: _Toc499546875][bookmark: _Toc499567776][bookmark: _Toc505267099]INTRODUCCIÓN 

[bookmark: _Hlk507513107]En las instituciones prestadoras de salud el clima laboral y la satisfacción son esencialmente relevantes en el desempeño profesional entre ellos de Enfermeros y Obstetrices cuya razón de ser, es cuidar la salud psíquico biológica de la madre y el niño para dar una atención de calidad y eficacia con principios de humanidad. Por ello el conocimiento y comprensión organizacional constituyen factores fundamentales en los resultados que se propone alcanzar. (1)

El clima laboral considerado como el medio ambiente humano y físico en el que se desenvuelven las funciones profesionales, y su influencia en la satisfacción del trabajador considerando ello como el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes en un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que la componen. (2)

La satisfacción laboral depende de múltiples factores entre otros de la diversidad de las necesidades de las personas, por lo cual llega a ser compleja, sin embargo, hay factores ya establecidos que predisponen el comportamiento como persona y profesional. (3) El grado de calidad y de eficacia de los servicios prestadores en un sistema sanitario está relacionado directa con el nivel de satisfacción, algunos casos se manifiestan con desconformidad, desmoralización y apatía de los profesionales propiciando dificultades que tienen que enfrentarse en las interrelaciones personales, con los directivos y gestores de los establecimientos de salud. 
La investigación consta de V Capítulos: capítulo I: introducción donde se plantea el problema; capítulo II consiste en el marco teórico donde se sienta las bases teóricas del estudio; capítulo III: metodología de la investigación en el cual se incluyen el método, la teoría e instrumento aplicado; capitulo IV: se presentan los resultados y discusión y el capítulo V: conclusiones y recomendaciones, así como la lista de referencias bibliográficas y anexos.






























[bookmark: _Toc499546876][bookmark: _Toc499567777][bookmark: _Toc505267100]1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. [bookmark: _Toc499546877][bookmark: _Toc499567778][bookmark: _Toc505262721][bookmark: _Toc505267101]Delimitación del problema

En el mundo globalizado el sector salud desde hace ya un tiempo ha propuesto desarrollar cambios conceptuales, estructurales y de organización para hacer más eficiente y efectiva la atención, orientados a la eficacia de los procesos y a considerar las condiciones de trabajo y los factores humanos. (4) 
Autores como Locke (2009) afirma que "es importante que el individuo perciba a sus colegas como confiables, ya que la falta de lealtad y fidelidad de parte de estos es uno de los aspectos que produce mayor insatisfacción en relación al trabajo". (5) 
La insatisfacción laboral genera daños a la salud física y psíquica, disminución del rendimiento laboral, ausentismo reiterado, stress, ansiedad y depresión. Según el Ministerio de Salud (2002) los trabajadores de salud sienten mayor satisfacción personal y profesional con su trabajo cuando pueden ofrecer atención de buena calidad y sentir que su labor es valiosa. (6) 
El clima laboral y la satisfacción son relevantes en el comportamiento del personal de salud y específicamente en los profesionales de enfermería y obstetricia que labora en hospitales y potencian aspectos como eficacia, diferenciación, innovación y adaptación, sabiendo que estos dos factores son determinantes para el éxito de toda organización, y son parte del comportamiento organizacional. (6) 
En los nosocomios de salud de diversa complejidad, los cuales van desde los más básicos hasta los más complejos, donde podemos encontrar al servicio de ginecología que es la unidad orgánica encargada de la atención integral y terapéutica de la patología gineco-obstétrica durante el ciclo reproductivo de la mujer brindando un servicio eficiente y eficaz (7) donde laboran tres grupos ocupacionales muy destacados dentro de los cuales tenemos a médicos especialistas en ginecología, enfermeras y obstetrices fundamentalmente, es ahí donde cada profesional como miembro del equipo de salud debe poseer ciertas características o cualidades que le permitan estar actualizadas(os) y comprometidas(os) para así poder enfrentar situaciones generadoras de conflictos, mediante el uso de mecanismos de afronte orientado a mantener y/o restablecer el equilibrio psico emocional. (8)  
La enfermera en el ejercicio profesional dentro del ámbito ginecológico tiene la  función del cuidado de la madre en la atención, acciones y procedimientos de enfermería que aseguren la atención integral e individualizada de la paciente ginecobstetricia de acuerdo a su grado de dependencia, diagnóstico y tratamiento indicado por el médico (9)

El profesional de Obstetricia desempeña legalmente su actividad en el campo de la salud reproductiva humana, inmersos en los problemas sociales, individuales y colectivos de la familia. (10) Atiende a la mujer en las etapas de su ciclo vital, especialmente en las etapas pre-concepcional, concepcional y post concepcional y del niño por nacer, con énfasis en los derechos sexuales y reproductivos con equidad de género e interculturalidad. (11)   
Muñoz Adánez, (2010) define la satisfacción laboral como “el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-económicas acordes con sus expectativas”.  (12) 
[bookmark: _Hlk504827711]La satisfacción en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo (13)  es muy común encontrar controversias en la delimitación de funciones de enfermeras y obstetrices que vienen trayendo conflictos en el ejercicio profesional pese a estar delimitadas con sus respectivas leyes y colegios profesionales afectando su desempeño laboral encontrando actitudes del poco reconocimiento social y profesional lo que se refleja en aspectos negativos en el clima laboral y la satisfacción. 

Frente a la problemática ya descrita va el interés por conocer cuáles son las circunstancias in situ que afronta las enfermeras y obstetrices frente al clima laboral y la satisfacción.
1.2. [bookmark: _Toc499546878][bookmark: _Toc499567779][bookmark: _Toc505262722][bookmark: _Toc505267102] Formulación del problema 
¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017? 


1.3. [bookmark: _Toc499546879][bookmark: _Toc499567780][bookmark: _Toc505262723][bookmark: _Toc505267103] Justificación 
[bookmark: _Hlk505261325]Dado la importancia en los últimos años del talento humano en el logro de objetivos y metas institucionales, es importante que los recursos humanos cuenten con condiciones de trabajo que le permita desarrollarse no solo como profesional, sino también como persona, repercutiendo en la satisfacción y por ende en el clima laboral, así como en el fortalecimiento de su trabajo y con ello mejorar la calidad de atención que brindan al usuario.
 
Los grupos ocupacionales de enfermería y obstetricia, al no encontrar concordancias en el desempeño de sus funciones generan conflictos en la atención que ofrecen y discrepancias entre profesionales de la salud manifestándose en actitudes negativas, que se manifiesta en la satisfacción y clima laboral. 
Se pretende con el presente estudio dar a conocer cómo se presenta la satisfacción y clima laboral en el servicio de ginecología del HRDC, datos que permitan formular medidas estratégicas orientadas a fortalecer los componentes a nivel intrapersonal e interpersonal de tal manera que se optimice la satisfacción y el clima laboral contribuyendo a una mejor atención de calidad al usuario interno y externo.
Asimismo, promover trabajos de investigación, en los cuales se remarquen las líneas de acción de la escuela académico profesional de Enfermería de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo. 

2. [bookmark: _Toc499546880][bookmark: _Toc499567781][bookmark: _Toc505262724][bookmark: _Toc505267104][bookmark: _Hlk499302850]OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
2.1. [bookmark: _Toc499546881][bookmark: _Toc499567782][bookmark: _Toc505262725][bookmark: _Toc505267105] General
Establecer la relación que existe entre el clima laboral y la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017. 

2.2. [bookmark: _Toc499546882][bookmark: _Toc499567783][bookmark: _Toc505262726][bookmark: _Toc505267106] Específicos
2.2.1. Determinar el clima laboral de los grupos ocupacionales de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017. 
2.2.2. Determinar la satisfacción de los grupos ocupacionales de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017. 



[bookmark: _Toc499546883][bookmark: _Toc499567784][bookmark: _Toc505262727][bookmark: _Toc505267107][bookmark: _Hlk498719004][bookmark: _Toc499546884][bookmark: _Toc499567785]CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO
3. [bookmark: _Toc505262728][bookmark: _Toc505267108]ANTECEDENTES 
3.1. [bookmark: _Toc499546885][bookmark: _Toc499567786][bookmark: _Toc505262729][bookmark: _Toc505267109] A nivel internacional 

3.1.1. [bookmark: _Hlk495757707] Ponce Gómez J. y Lugo Chávez I. México. 2009. Realizaron un estudio sobre “Satisfacción laboral del personal de enfermería en un Hospital de Gineco-Obstetricia del Instituto Mexicano del Seguro Social.” Evaluando la satisfacción laboral del personal, a través de las dimensiones: a) institucional, b) desarrollo, capacitación y actualización, c) comunicación y d) salud y condiciones laborales, la muestra fue de 212 enfermeras.  Obteniendo el 90.1% son mujeres, 60.8% son casados y el 31.1% tienen entre 31 a 40 años de edad. El 40% son enfermeras generales, 28% son enfermeras especialistas y el resto supervisoras de jefes de piso. En general se encontró un alto porcentaje de personal satisfecho con su trabajo, el índice más bajo de satisfacción fue encontrado en la dimensión de características extrínsecas. (14)

3.1.2. [bookmark: _Hlk495757693][bookmark: _Hlk495762412]Cifuentes Rodríguez JE. y Gustavo Manrique F. Colombia 2011. En su estudio: “Satisfacción laboral en enfermería en una institución de salud de cuarto nivel de atención” con una población de 105 enfermeras. Encontrando que el 86% de profesionales de enfermería son mujeres, 75% tienen 36 años de edad, 50% son solteros, con formación académica hay un 62.7% con pregrado y 37.3% con postgrado, con respecto a las dimensiones: satisfacción en el trabajo 28.9%, en la dimensión función 23.5%, con la dimensión institución 31.6%, con la dimensión remuneración 33.4%, con la dimensión personal 20.5% y en cuanto a la satisfacción laboral en general hay una satisfacción de 69.9%. (15)

3.1.3. Cortes Jiménez N. Veracruz. 2012. En su investigación “Diagnosticó de las dimensiones de clima laboral y el nivel de motivación, participación, liderazgo y reciprocidad de sus trabajadores”. Concluyo que las autoridades no constituyen en realización personal y profesional, así como no existió retribución por parte de las autoridades a sus actividades laborales, siendo el liderazgo el de mejor calificación, un 30% de clima satisfactorio en el nosocomio, 60% de trabajadores perciben un clima institucional no saludable y un 80% perciben un clima negativo. El personal en general manifestó una percepción no satisfactoria del clima laboral que implico a todas sus dimensiones. (16)

3.2. [bookmark: _Toc499546886][bookmark: _Toc499567787][bookmark: _Toc505262730][bookmark: _Toc505267110]A nivel Nacional  

3.2.1. [bookmark: _Hlk495747910]Bobbio L. y Ramos W. Lima 2010. En su estudio: “Satisfacción laboral en personal asistencial médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo.” La muestra fue conformada 65 personas entre enfermeros y obstetras. Las conclusiones en el grupo de enfermeros y obstetras fueron: el 93.8% fue de sexo femenino, la edad promedio es de 30 a 39 años con el 40.0%. En el aspecto económico, el 30.8% se encontraba satisfecho con el salario que recibía mensualmente y el 41.5% se encontraba satisfecho con el nivel de satisfacción obtenido en su servicio. Con relación a las relaciones interpersonales, el 73.8% mantenía una relación adecuada con sus jefes de servicio, el 78.5 % mantenía relación adecuada con los demás trabajadores de su área. La satisfacción laboral general del personal de obstetricia y enfermería entrevistado fue del 26.2%. (17)

3.2.2. [bookmark: _Hlk495758459][bookmark: _Hlk495757912]Cervantes, J.  Lima 2012. Realizó un estudio sobre: “Nivel de satisfacción laboral del profesional de enfermería en los servicios intermedios neonatales y ginecología en el Instituto Nacional Materno Perinatal.”, los resultados son: el 67% tienen entre 1 a 10 años de tiempo de servicio, 22% entre 11 a 20 años y 11% tienen de 21 a 30 años de servicio, 36% tienen entre 28 a 37 años de edad, 56% son contratadas y 44% son nombradas. Del 53% presentan un nivel de satisfacción baja y 47% alta; en la dimensión remuneración el 45% están satisfechos, 77% en la dimensión institución están satisfechos, 75% en la dimensión función están satisfechos, 71% en la dimensión interpersonal están satisfechos, 69% están satisfechos en desempeño de tareas y el 64% en relación con la autoridad fue baja. (18) 


3.2.3. [bookmark: _Hlk495758475][bookmark: _Hlk495758691]Alva Salas E. Lima 2012. En su estudio: “Nivel de satisfacción laboral del profesional de enfermería en los servicios de intermedios neonatales en el Instituto Nacional Materno Perinatal”. Estuvo constituida por 36 enfermeras. Resultados: 72% presentan un nivel de satisfacción laboral media, 17% baja y 11% alta; en relación a la dimensión remuneración 77% satisfechos, en la dimensión institución el 75% satisfecho, en la dimensión persona el 69% satisfechos y en la dimensión función el 69% satisfecho con el desarrollo de sus funciones. (19) 

3.2.4. [bookmark: _Hlk495758703]Damian Huaynalaya VR. Lima 2014. Realizó un estudio sobre: “Satisfacción laboral del personal del centro de salud Clorinda Málaga de la Red Túpac Amaru – DISA V Lima Sur” La población estuvo conformada por 22 trabajadores. Resultados: En satisfacción laboral 45,5% tienen nivel alto, 40,9% nivel medio y 13,6% nivel bajo. En la dimensión ambiente laboral el 59,1% tienen nivel alto y 40,9% medio. Respecto a la dimensión de supervisión el 59,1% nivel alto, 22,7% medio y 18,2% nivel bajo. En la dimensión de interacción con los compañeros el 45,5% nivel alto, 50% medio y 4,5% nivel bajo. En la dimensión política de capacitación y promoción 63,7% nivel alto, 50% medio y 4,5% bajo. En la dimensión remuneraciones e incentivos el 81,8% nivel medio, 9,1% alto y 9,1% bajo. (20) 
 
3.3. [bookmark: _Toc499546887][bookmark: _Toc499567788][bookmark: _Toc505262731][bookmark: _Toc505267111]A nivel Local  

3.3.1. [bookmark: _Hlk495760891][bookmark: _Hlk495759076]Beltrán M. Cajamarca. 2004. En su estudio: “Nivel de satisfacción laboral de las obstetrices en el departamento de ginecología y obstetricia del Hospital Regional Cajamarca” la muestra fue de 35 profesionales, las conclusiones son: el nivel de satisfacción laboral de la obstetriz es de 56.9% teniendo relación significativa con la dimensión interpersonal y con el personal de enfermería que es de 43.1% en satisfacción laboral. (21) 

3.3.2. [bookmark: _Hlk495759194]Florian Zavaleta G. y Paredes Llavilla L. Cajamarca. 2006. Realizaron un estudio sobre: “Grado de Satisfacción del usuario interno (enfermería) del servicio de ginecoobstetricia del Hospital Regional de Cajamarca.” la muestra estuvo conformada por 15 enfermeras, los resultados: el 12.1% tuvo edades entre 26 a 30 años, el 15.5% tiene un grado de satisfacción bueno, el 22.4% tiene un grado de satisfacción regular y el 3,4% de la población tuvo un grado de satisfacción malo. (22) 


3.3.3. Jara G. Chota. 2014. Realizó un estudio: “Motivación y satisfacción laboral de profesionales de enfermería del Hospital general José H. Soto Cadenillas”. Los resultados mostraron que, de los 30 profesionales de enfermería, el 100% están motivados en su centro de trabajo. Asimismo, en las dimensiones de la motivación, identidad de tareas, identidad y autonomía; la importancia y variedad de tareas en relación a la satisfacción laboral el 100% de los profesionales de enfermería están satisfechos en su centro laboral en la dimensión de relaciones interpersonales, en relación a la dimensión institución el 23.3% están satisfechos, 70% están medianamente satisfechos, 6.7% están insatisfechos. (23)

3.3.4. Lezama Coronel AA. y Terán Leiva DL. Cajamarca 2014. En su estudio sobre: “Factores demográficos y económicos asociados con la satisfacción laboral de los (las) enfermeros (as) del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca.”. Los resultados fueron: el 40% pertenecen al grupo etario de 30-45 año, el 90% son mujeres, 75% tienen una especialización, el 5% han estudiado maestría, el 95% se capacita continuamente, 40% esta nombrado, el 30% tiene entre 1-5 años de servicio, el 25% entre los 10-15 años y más de 15 años de servicio, el 90% refiere que sus necesidades económicas no están satisfechas laboralmente. Se concluye que existe una asociación altamente significativa entre satisfacción laboral y la edad de 30-45 años. (24) 


3.3.5. Milián Valera Y. Chota 2015.  Realizó un estudio sobre: “Satisfacción laboral de los profesionales de enfermería asociado a las condiciones de trabajo del Hospital José Hernán Soto Cadenillas Chota” La población conformada por 34 profesionales de enfermería. Los resultados fueron: el 91.2% se encuentran satisfechos, el 8.8% están insatisfechos laboralmente. Para otros rangos evaluados también se obtuvo: en cuanto a las condiciones físicas y/o confort están satisfechos el 50.0%, para los beneficios laborales 41.2% están satisfechos frente a un 58.8% de insatisfechos, en las relaciones interpersonales el 79.4% están satisfechos frente a un 20.6% de insatisfechos, con el desarrollo personal  y desempeño de tareas el 91.2% están satisfechos frente a un 8.8% de insatisfechos y finalmente en cuanto a las relaciones con la autoridad el 82.4% están satisfechos frente a un 17.6% están insatisfechos. Concluyéndose que no existe relación entre la satisfacción laboral y las condiciones de trabajo. (25)  

3.3.6. Miranda Miranda JO y Gálvez Diaz NM. Contumazá. 2016. Evaluó la relación entre las dimensiones del clima laboral, los resultados muestran que 49.6% presentan un clima deficiente en responsabilidad, 43.2% de trabajadores perciben un clima regular en apoyo, 73.2% tienen un clima deficiente en conflicto y en recompensa un 59.4% refieren un clima deficiente. (26)

4. [bookmark: _Toc499546888][bookmark: _Toc499567789][bookmark: _Toc505262732][bookmark: _Toc505267112]BASES TEÓRICAS 
4.1. [bookmark: _Toc499546889][bookmark: _Toc499567790][bookmark: _Toc505262733][bookmark: _Toc505267113]Satisfacción
Palma Carrillo, S. (1999) Define la satisfacción como la actitud que muestra el trabajador frente a su propio empleo; es decir esa actitud se ve influenciada por su percepción en función de su empleo (retribución, seguridad, progreso, compañero). Se considera también si es que el puesto de trabajo se adecua a él en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos. (27) 
La satisfacción es un fenómeno multidimensional; en el que influyen las particularidades individuales de los sujetos, las características de la actividad laboral y de la organización y de la sociedad en su conjunto. La satisfacción laboral como un aspecto fundamental del comportamiento organizacional puede decirse que tiene su origen en Hoppock (1935) y su libro titulado Job Satisfacción y se fundamenta principalmente en que la satisfacción es uno de los resultados más importantes del trabajo humano, además de existir una supuesta relación implícita o explícita entre satisfacción y desempeño. (28)  
La satisfacción es una de las variables más estudiadas en el comportamiento organizacional. Dos razones parecen explicar ese gran interés por los investigadores: 
· Es uno de los resultados humanos en el trabajo más importante. 
· Siempre ha estado implícitamente o explícitamente asociado al desempeño lo que equivale a esperar que los trabajadores más satisfechos sean también los más productivos. (29) 

La satisfacción ha sido estudiada desde distintas disciplinas, tales como la psicología (Argyle, 2001), la sociología (Hodson, 1985; Kalleberg y Loscocco 1983), la economía (Hamermesh, 1977, 2001; Freeman, 1978) o la dirección de empresas (Hunt y Saul, 1975), convirtiéndose en un tema de gran atención para los investigadores. (30) Herzberg (1959) sugiere que la real satisfacción del hombre con su trabajo provenía del hecho de enriquecer el puesto de trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una mayor responsabilidad y experimente a su vez un crecimiento mental y psicológico. Esto dio pie para que a fines de los sesenta e inicio de los setenta se hiciera rápidamente popular el método de mejoras en el trabajo que consistía en enriquecer el trabajo en sí y así lograr mejorar la moral y el desempeño de los trabajadores. (31) 

Cuadro 01: Conceptualización sobre satisfacción. 
	 
SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO: 
DEFINICIONES CONCEPTUALES 
 
	 AUTORES 
	 AÑO 
	 PERSPECTIVA 

	Sentimientos o respuestas afectivas relativamente a aspectos específicos de la situación laboral. 
	Smith, 
Kendall y Hullin 
	1969 
	 
 
 
 
Satisfacción como, estado emocional sentimientos o respuestas afectivas con relación al trabajo 

	Un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o como la respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo. 
	 
 Locke 
	 
1976 
	

	Estado afectivo, en el sentido del gustar o no en términos generales, de una determinada situación relacionada con su trabajo. 
	
Crites 
	1969 
	

	Orientación afectiva positiva para el empleo. 
	Price y Muller 
	1986 
	

	Respuesta emocional o afectiva con relación al trabajo. 
	Muchinsky 
	1993 
	

	Conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables resultantes de la forma como los empleados consideran su trabajo. 
	Newstron y Davis 
	1993 
	


Fuente: Programa de Doctorat Qualitat y Processos de Innovación Educativa. Fecha: 23/10/2010

[bookmark: _Toc499546890][bookmark: _Toc499567791][bookmark: _Toc505262734][bookmark: _Toc505267114][bookmark: _Hlk495863092]4.1.1.  Teoría de la Discrepancia.
Esta teoría fue creada por Locke (1969), define que la satisfacción del empleado con algún aspecto del puesto depende del grado de discrepancia o indiferencia o diferencia que existe entre lo que la persona espera del puesto y lo que percibe realmente. Un individuo, que no ha cumplido con su responsabilidad tiene la sensación de ansiedad y remordimiento por no hacer un buen desempeño, sino que también se sentirá abatido por no poder alcanzar sus sueños y aspiraciones. (32)
Según esta teoría, todas las personas aprenden cuáles son sus obligaciones y responsabilidades para una función determinada, durante un período de tiempo y si no cumplen con esas obligaciones se les castiga. La agitación y la ansiedad son las principales respuestas cuando un individuo no alcanza la obligación o responsabilidad. Cuando el individuo no puede obtener premios comienzan a tener sentimientos de desánimo, desilusión o incluso la depresión. (32) 

Locke (1976) plantea que la satisfacción es producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene mediada por la importancia que para él tenga lo que se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene mayor será la satisfacción. Locke hizo una revisión de una serie de modelos causales y teorías que tenían relación con la satisfacción laboral. Posterior a este análisis, concluyó que la satisfacción laboral es el resultado de la apreciación que cada individuo hace de su trabajo y que le permite alcanzar o admitir el conocimiento de la importancia de los valores en el trabajo. (33) 

[bookmark: _Hlk495862958]Se destaca la importancia de los valores del individuo, necesidades, expectativas, percepciones y juicios, especificando con su modelo causal como estas variables se combinan para determinar el grado de satisfacción. Además, para comprender las actitudes hacia el trabajo se identifican cinco dimensiones: ambiente laboral, supervisión, interacción con los compañeros de trabajo, política de capacitación y promoción y remuneración e incentivos. (34)  
Por lo tanto, la satisfacción de los trabajadores de las instituciones sanitarias forma parte de la calidad y atención prestada, al medir la satisfacción se está comprobando la calidad de la organización de sus servicios internos (35)

[bookmark: _Toc499546891][bookmark: _Toc499567792][bookmark: _Toc505262735][bookmark: _Toc505267115]4.1.2.  Dimensiones de la satisfacción.  
4.1.2.1. Ambiente laboral
Esta noción hace referencia al entorno que rodea a los seres vivos, condicionando sus circunstancias vitales. El ambiente, por lo tanto, está formado por diversas condiciones, tanto físicas como sociales, culturales y económicas. El trabajo, por su parte, es la medida del esfuerzo que realizan las personas. Se trata de la actividad productiva que un sujeto lleva a cabo y que es remunerada por medio de un salario. (36)
Cada vez son más las entidades de salud que cuidan mucho el que en ellas exista un buen ambiente de trabajo. Y es que este es la clave para que los empleados no sólo rindan más sino también para que se impliquen más con sus tareas, para que contribuyan al crecimiento de dichas entidades. El resultado de todo ello será una absoluta satisfacción para los trabajadores y una mejora de sus beneficios. (36)

Según el Art. 11 (inciso d) de la Ley del enfermero peruano, la enfermera debe contar con un ambiente de trabajo debidamente acondicionado para controlar la exposición a contaminantes y sustancias tóxicas y asimismo contar con las condiciones de Bioseguridad idóneas de acuerdo al área en que labora. (37)
El ambiente laboral, consta de dos aspectos importantes:

4.1.2.1.1. Condiciones físicas: se enfocan a los elementos materiales o de infraestructura que directamente o indirectamente influye en el ambiente de trabajo así mismo son medios facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas, los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad personal como para realizar bien su trabajo, con distribución de ambiente, mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad del servicio y condiciones de comodidad. (38)

Bobbio Lucia y Ramos Willy (2007) encontró que el ruido, la iluminación, el aseo y ventilación deficiente, la temperatura inadecuada y los malos olores, sumado al tener que trabajar con equipos y materiales deficientes, era lo que más molestaba y tensionaba al personal de salud. (38)

4.1.2.1.2. Independencia del trabajador: Mide el grado de autonomía de las personas en la ejecución de sus tareas habituales, favoreciendo a una buena satisfacción.

4.1.2.2.  Supervisión
Consiste en dar a los subordinados la instrucción, orientación y disciplina día a día, es la apreciación valorativa que realiza el jefe en relación con el trabajador respecto a sus actividades cotidianas, se considera que el éxito laboral está condicionado por el grado de aceptación y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la responsabilidad con el jefe; sin embargo, la reacción de los trabajadores hacia su supervisor dependerá usualmente de las características de ello, así como de las características del supervisor. (39)
La única conducta del líder que tiene efecto predecible sobre la satisfacción del empleado es la consideración, la participación que se les permite a los empleados afecta también su satisfacción con el supervisor. De acuerdo con House y Dessele (1974) la conducta del líder será considerada como aceptable para sus empleados en el grado en que estos vean la conducta como la fuente de satisfacción o como instrumental para una satisfacción futura. (39) 

4.1.2.3.  Interacción con los compañeros.
[bookmark: _Hlk498504160]Se refiere a la interacción reciproca ejercida entre el personal de la salud al interior del establecimiento de salud y del personal con los usuarios que tiene un fin común. Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatía. Es importante una comunicación efectiva en la que sea relevante el entendimiento la comprensión, el respeto y la ayuda mutua para superar debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el crecimiento de las personas la calidad de su desempeño y el beneficio de quienes reciben sus servicios. (40)

El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental positiva, no solo hace el trabajo más agradable, sino que lo hace más productivo. Cuando el personal piensa en el trabajo como algo trivial, su productividad disminuye y esta actitud se puede extender a los demás miembros. Pero cuando se siente parte del equipo y se da cuenta que su contribución es significativa, no importa cuán pequeño sea el lugar que ocupa dentro del equipo. Trabajo de quipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia técnica, una gama de conocimientos y una variedad de habilidades la ayuda mutua surge entre los miembros de quipo cuando existe compromiso entre ellos y no solo un compromiso con la institución. (41)

4.1.2.4.  Política de capacitación y promoción.
Las políticas son el grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador y sirven como guías que definen el curso y el ámbito general de las actividades permisibles para la consecución de metas y funciona como base para las futuras decisiones y acciones; ayudan a coordinar los planes a controlar la actuación y a incrementar la consistencia de la acción aumentando la probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones similares cuando se enfrente independientemente a situaciones parecidas. (42).

Cuando el personal de salud tiene aspiraciones profesionales y se encuentra estancado en su puesto de trabajo y observa cómo pasa el tiempo, ni prospera, ni asciende de categoría, se sentirá apático e insatisfecho ante su trabajo, pues no consigue lo que espera, se produce un desequilibrio entre lo que espera y lo que ha obtenido realmente. Por ello las políticas de promoción y capacitación deben ser lo suficientemente amplias de objetivos, estables y flexibles como para que puedan ser aplicadas en diferentes condiciones a su vez deben ser coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas específicos en el sector salud mediante el establecimiento de normas claras y concisas que fijan áreas de autoridad (43)

4.1.2.5.  Remuneraciones e incentivos.
La compensación (sueldos, los salarios y prestaciones) es la gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor. Los sistemas de recompensas, el sueldo, así como la promoción, tienen gran importancia como factores de influencia y de determinación de la satisfacción, ya que satisfacen una serie de necesidades fisiológicas del individuo; son símbolos del "status", significan reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida humana y por medio de ellos se pueden adquirir otros valores. (44)
Para Vroom el dinero adquiere valor como resultado de su capacidad instrumental para obtener otros resultados como seguridad, prestigio y tranquilidad. Si las recompensas son justas y equitativas, se desarrolla una mayor satisfacción, porque sienten que reciben recompensas por su desempeño. Por el contrario, con las recompensas inadecuadas surge la insatisfacción en el trabajo, desarrollando tensión que puede afectar la productividad y deteriorar la calidad del entorno laboral. Así tenemos que esta situación se evidencia en los profesionales de enfermería, debido a la diversidad de modalidades laborales que confrontan a las enfermeras por las diferencias remunerativas y horas de trabajo. (44) 

4.1.3. [bookmark: _Toc499546892][bookmark: _Toc499567793][bookmark: _Hlk495862858][bookmark: _Toc505262736][bookmark: _Toc505267116] Importancia de la satisfacción laboral.
Los motivos para interesarse por el grado de satisfacción laboral existente son porque los trabajadores pasan una porción considerable de sus vidas en las organizaciones: 
· Existen muchas evidencias de que los empleados insatisfechos faltan a trabajar con más frecuencia y suelen renunciar más. (45)
· Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud física y psicológica. (45)
· Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en más productividad debido a menos variaciones provocadas por el ausentismo o las renuncias de los buenos empleados. (45)
· Los estudios demuestran que la satisfacción laboral constituye un buen predictor de longevidad, de adhesión a la empresa, mejora la vida no sólo dentro del lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno familiar y social. (45) 
· Estos aspectos son especialmente relevantes en el personal del área de salud ya que son personas que atienden personas y en especial las enfermeras son responsables de facilitar estilos de vida saludables en lo individual y colectivo, responsabilidad que se asume, a través, del cuidado de la salud física y mental de quienes están a su cargo, contribuyendo así a una mejor calidad de vida. (45)
4.1.4. [bookmark: _Toc499546893][bookmark: _Toc499567794][bookmark: _Hlk495862815][bookmark: _Toc505262737][bookmark: _Toc505267117] Relación entre motivación y satisfacción laboral  
A veces resulta difícil distinguir entre la motivación y la satisfacción con el trabajo, debido a su estrecha correlación. La motivación se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta. La satisfacción en cambio al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido el deseo. En otras palabras, la motivación implica un impulso hacia un resultado, mientras que la satisfacción es el resultado ya experimentado. (46) 

4.1.5. [bookmark: _Toc499546894][bookmark: _Toc499567795][bookmark: _Toc505262738][bookmark: _Toc505267118] Manifestaciones de insatisfacción. 
Los empleados manifiestan su insatisfacción de diferentes maneras. Por ejemplo, los empleados podrían quejarse, insubordinarse, robar bienes de las organizaciones o evadir parte de sus responsabilidades laborales. Se presenta cuatro respuestas de insatisfacción: (46) 
4.1.5.1. Abandono: La conducta dirigida a salir de la organización, incluye la búsqueda de otro empleo y la renuncia. (46)  
4.1.5.2. Expresión: El intento activo y constructivo por mejorar la situación, incluye sugerir mejoras, analizar problemas con los supervisores y algunas formas de actividad sindical. (46)  
4.1.5.3. Lealtad: la espera pasiva pero optimista para que la situación mejore. Incluye defender a la organización ante las críticas externas y confiar en que la organización y su administración harán lo conveniente. (46)  
4.1.5.4. Negligencia: La actitud pasiva que permite que la situación empeore, incluye ausentismo y retrasos crónicos, disminución de esfuerzos y aumento del porcentaje de errores. (46) 

4.1.6. [bookmark: _Toc499546895][bookmark: _Toc499567796][bookmark: _Hlk495862782][bookmark: _Toc505262739][bookmark: _Toc505267119]  Efectos de la satisfacción sobre el desempeño laboral 
4.1.6.1. Satisfacción y productividad: Una revisión muy cuidadosa acerca de esta relación demostró que es positiva y las correlaciones son relativamente bajas. Con esto se quiere decir que no más del 2% de variación en la producción, puede ser atribuida a la satisfacción del empleado. (47) 
4.1.6.2. Satisfacción y ausentismo: Se encuentran negativamente relacionados, pero dicha correlación es atenuada. Suena lógico que los empleados insatisfechos falten más al trabajo, pero no se puede olvidar que además existen otros factores que poseen un impacto en esta relación y que disminuyen la correlación que existe entre ambos. (47)
4.1.6.3. Satisfacción y rotación: Ambas se encuentran relacionadas de manera negativa, esta relación es más fuerte que la que se observa con el ausentismo. Para los individuos que muestran un desempeño superior, la satisfacción es menor relevante en el pronóstico de la rotación; esto porque como es lógico si un individuo muestra un alto desempeño, la organización querrá conservarlo de cualquier manera, ya sea aumentando su sueldo, brindándole recompensas, ascendiéndolo, entre otros. (47) 
4.2. [bookmark: _Toc499546896][bookmark: _Toc499567797][bookmark: _Toc505262740][bookmark: _Toc505267120] Clima laboral
[bookmark: _Toc499546897][bookmark: _Toc499567798]Toda organización tiene propiedades o características que poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas características y propiedades. Definiendo así al clima laboral como: “la percepción del empleado frente a su entorno laboral, lo que significa que dependerá de nuestra capacidad sensorial para discernir qué tan óptimo o desfavorable es el medio donde un trabajador brinda un esfuerzo laboral”. (48)

4.2.1. Tipos de clima laboral
Rousseau (2010) ha hecho una diferenciación conceptual sobre la existencia de cuatro tipos de climas en el ambiente laboral, los cuales son: 

4.2.1.1. Clima psicológico: Es básicamente la percepción individual no agregada del ambiente de las personas. La forma en que cada uno de sus empleados organiza su experiencia del ambiente. Diversos factores dan forma al clima psicológico incluido los estilos de pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones sociales. (49)
4.2.1.2. Clima agregado: Implica las percepciones individuales promediadas en algún nivel formal jerárquico. Los climas agregados se construyen en base a la pertenencia de las personas a alguna unidad identificable de la organización formal o informal, y un acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las percepciones. (49)
4.2.1.3. Clima colectivo: Surgen del consenso entre individuos respecto a su percepción de los contextos del comportamiento; sin embargo, a diferencia del clima agregado, se identifican los climas colectivos tomando las percepciones individuales de los factores situacionales y combinándolas en grupos que reflejen resultados parecidos del clima. En el caso del clima colectivo, se dice que las interacciones desempeñan un papel importante en la determinación de las percepciones compartidas. (49)
4.2.1.4. Clima organizacional: La aparente distinción hecha en las investigaciones actuales del clima entre lo que se denomina clima organizacional, en contraposición a la estructura organizacional u otras interpretaciones que pueden evaluarse a través de las percepciones individuales; es que el clima refleja la orientación de los miembros de la organización (interior) a diferencia de las categorías analíticas de quienes no pertenecen a la organización (exterior); sin embargo, el clima organizacional puede considerarse un descriptor de los atributos organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales con la organización.(49)
4.2.2. [bookmark: _Toc499546898][bookmark: _Toc499567799][bookmark: _Toc505262741][bookmark: _Toc505267121] Teoría del clima laboral
4.2.2.1.  Teoría del clima laboral según Litwin y Stringer
Esta teoría intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organización utilizando los conceptos de motivación y clima. Los autores aportaron al estudio de las organizaciones esta teoría con la finalidad de describir los determinantes situacionales y ambientales que más influyen sobre la conducta y percepción del individuo. (50)

Dichos autores se plantearon tres objetivos:
· Estudiar la relación entre el estilo de liderazgo y el clima laboral.
· Estudiar los efectos del clima laboral sobre la motivación individual.
· Determinar los efectos del clima laboral sobre variantes tradicionales tales como: satisfacción personal y desempeño organizacional.

Litwin y Stringer descubrieron que se puede encontrar distintos climas en las organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos climas tienen efectos significativos sobre la motivación, el desempeño y la satisfacción en el empleo. Concluyeron también que los climas laborales pueden provocar cambios en los rasgos de la personalidad aparentemente estables. (50)

Definen clima laboral como “conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su comportamiento y motivación”. (50)

Dada esta definición explican que el concepto de clima es un constructo molar que: primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada en situaciones sociales complejas. Segunda, simplifica los problemas de medición de determinantes situacionales al permitir a los individuos involucrados en la situación pensar en términos más integrales sobre su experiencia. Tercero, la posible caracterización de los elementos que influyen e intervienen en la situación, y los cuales pueden ser categorizados para establecer comparaciones inter-ambientales. (50) 

4.2.3. [bookmark: _Toc499546899][bookmark: _Toc499567800][bookmark: _Toc505262742][bookmark: _Toc505267122]Dimensiones del clima laboral
Según, Litwin y Stinger, postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima laboral existente. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como:

4.2.3.1. Estructura: se refiere a las reglas organizacionales, los formalismos, las obligaciones, políticas, jerarquías y regulaciones. Esta dimensión muestra la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. (51)
4.2.3.2. Responsabilidad: es la dimensión que resalta la percepción que tiene el individuo sobre sí mismo, es decir, sobre la presión y el compromiso que tienen con el trabajo encomendado, el tomar decisiones por sí solo, el crear sus propias exigencias y responsabilidades. (51)
4.2.3.3. Recompensa: es aquella dimensión que expresa la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo. Whyte y McGregor (2009), indican que en muchos casos la recompensa monetaria sustituye al valor real del término recompensa. Establecen que la remuneración monetaria, en ocasiones oculta el clima real de castigo que es creado en el día a día. Es decir, la recompensa monetaria, no lo es todo, también una felicitación, un estrechar de manos o abrazos, son recompensas, debido a que afianzan el compromiso y dedicación del individuo, como parte esencial de la organización. (51)
4.2.3.4. Riesgo: es el sentimiento que tiene los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. (51)
4.2.3.5. Calor: hace referencia a la percepción por parte de los miembros de la organización acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. (51)
4.2.3.6. Apoyo: a mayor estructura, menores son los niveles de cordialidad y apoyo. Por su parte, cuando la gerencia da apoyo al individuo, lo anima y estimula, este enfrenta su miedo al fracaso y por ello, incrementa su confianza para lograr altos niveles de motivación al logro. (51)
4.2.3.7. Estándares de desempeño: se refleja la percepción que tienen los miembros sobre el hincapié que hacen las organizaciones sobre las medidas o pautas de rendimiento, es decir, la importancia de percibir claramente el establecimiento de objetivos para el cumplimiento de metas, así como, patrones o medidas de desempeño, que permitan la evaluación de los miembros de la organización. (51)
4.2.3.8. Conflictos: se basa en el hecho de que los miembros de la organización puedan discutir y resolver sus discrepancias, respetando y aprendiendo a escuchar las opiniones de sus contrapartes, sin importar el grado jerárquico al cual pertenecen y así lograr solucionar en conjunto los diferentes problemas que se les presenten. (51)
4.2.3.9. Identidad: muestra el grado de identificación y el nivel de lealtad que tienen los individuos con la organización, es decir, el sentimiento de pertenencia que tienen los individuos hacia su organización, comprometiéndose cada vez más y dando lo mejor de sí para el éxito propio y de la empresa. (51)

5. [bookmark: _Toc505262743][bookmark: _Toc505267123]DELIMITACION DE FUNCIONES PARA LAS CARRERAS PROFESIONALES DE ENFERMERIA Y OBSTETRICIA 

[bookmark: _Toc499546900][bookmark: _Toc499567801][bookmark: _Toc505262744][bookmark: _Toc505267124]5.1. Funciones del personal de enfermería del servicio de ginecología. 
Estas funciones son tomadas como referencia del Hospital Cayetano Heredia de su manual de Organizaciones y Funciones del Servicio de Enfermería en Ginecoobstetricia.  (No hay referencias de las Funciones específicas para el personal de Enfermería que labora en el servicio de ginecología en el MOF del departamento de enfermería del HRDC.)  
5.1.1. Función básica: Brindar cuidados integrales de enfermería al usuario del servicio de ginecología. (52) 

5.1.2. Funciones específicas: (52)
· Ejecutar el proceso de atención de enfermería (PAE) al usuario del servicio de enfermería en ginecología.  
· Participar en las campañas, programas y estrategia sanitaria en el campo de enfermería si fuera requerido.  
· Administrar los medicamentos a los usuarios según prescripción médica.  
· Registrar las observaciones en la historia clínica de los hechos ocurridos con el usuario hospitalizado.  
· Elaborar y remitir los informes técnicos relacionados a las funciones del servicio.  
· Asistir y participar en las reuniones técnico administrativas del servicio.  
· Informar incidencias y reportes de su competencia a su superior.  
· Brindar asesoramiento en el campo de enfermería.  
· Cumplir 	lo dispuesto 	en los documentos 	técnicos 	de gestión institucional.  
· Cumplir con la programación de guardias, licencias, vacaciones y otros del servicio.  
· Participar en actividades de prevención, protección, recuperación y rehabilitación de la salud en el campo de enfermería.  
· Participar en la actualización e implementación normas, guías de atención y procedimientos, directivas relacionadas con las funciones del servicio.  
· Cumplir lo dispuesto de las normas y guías de atención a fin de garantizar la calidad de atención al usuario, evitando riesgo y complicaciones. 
· Realizar actividades de docencia e investigación en el campo de enfermería.  
· Utilizar y controlar el adecuado uso de insumos y materiales para garantizar el cuidado integral del usuario.  
· Garantizar la permanencia, integridad y seguridad del usuario respetando sus derechos durante el periodo de hospitalización. 
· Asistir y participar en actividades de capacitación relacionadas a enfermería.  
· Encomendar actividades de menor complejidad al personal técnico y auxiliar de enfermería bajo su supervisión y responsabilidad.  
· Elaborar registros de actividades, censos, movimiento de control de equipos, materiales y otros que exista en el servicio, para sistematizar la información. 
· Participar en la elaboración del cuadro de necesidades del servicio si fuera requerido.  
· Mantener la integridad y buen funcionamiento de los equipos, material y enseres del servicio.  
· Integrar comités, comisiones de trabajo en el campo de enfermería si fuera requerido  
· Las demás funciones que le asigne el Jefe Inmediato Superior. 
5.2. [bookmark: _Toc499567802][bookmark: _Toc499546901][bookmark: _Toc505262745][bookmark: _Toc505267125]Funciones del personal de obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente Cajamarca. 
[bookmark: _Toc498983157][bookmark: _Toc499546373](MOF Servicio Ginecología)

5.2.1. Función básica: Brindar atención integra a la madre gestante durante el embarazo, parto y puerperio con calidad y calidez. (53)
5.2.2. Funciones específicas: (53)  
· Examinar, diagnosticar, pronosticar, monitorizar, evaluar y conducir el proceso del trabajo de parto de bajo riesgo efectuando la episiotomía y la episiorrafia cuando el caso lo amerite, registrando los datos en la Historia Clínica correspondiente.  
· Participar en el marco de su competencia en la atención de las pacientes obstétricas complicadas o de alto riesgo.  
· Solicitar, prescribir y administrar fármacos que su profesión le faculta en concordancia con los guías de atención del servicio actualizados.  
· Apoyar 	psicológicamente 	a la gestante, 	aplicando 	el método psicoprofiláctico.  
· Registrar adecuadamente los datos en los Libros de Registro de Partos y Nacimientos.  
· Expedir el Certificado de Nacimiento del neonato vivo y defunción fetal.  
· Atender el puerperio inmediato administrando los fármacos que su profesión le faculta en concordancia con las guías de atención del servicio, actualizadas.  
· Participar en las reuniones de coordinación técnico-asistenciales del servicio. (53)

6. [bookmark: _Toc499546902][bookmark: _Toc499567803][bookmark: _Toc505262746][bookmark: _Toc505267126]DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS  

6.1. Hospital: parte integrante de la organización médica social cuya función es la de proporcionar a la población atención médica completa tanto preventiva como curativa es también, un centro para la preparación del personal que trabaja en salud y campo de investigación biosocial. (54)  

6.2. Servicio de ginecología: área dedicada al estudio y tratamiento de diversos problemas y enfermedades del aparato genital femenino particularmente de los problemas femeninos hormonales ya sean problemas de la menstruación o de la menopausia, de la anticoncepción, de las enfermedades de las mamas, del útero, de los ovarios, de las trompas de Falopio y los genitales externos y por supuesto, de los cánceres de la mujer. (55) 

6.3. Personal asistencial: Según la Organización Mundial de la Salud, personal de salud son todas las personas que llevan a cabo tareas que tienen como principal finalidad promover la salud. Los trabajadores de los sistemas de salud de todo el mundo están sometidos a una amplia y compleja gama de fuerzas que están generando una tensión e inseguridad crecientes. Según el Ministerio de Salud, personal de salud, es la persona que labora realizando actividades preventivas, promocionales, recuperativas y de rehabilitación de la salud. Resulta importante considerar el papel que juegan los recursos humanos ya que de su destreza y habilidades depende en gran medida la efectividad de las acciones emprendidas en pro de la promoción y la prevención de la salud. (56)

6.4. Personal de enfermería: Según la Organización Mundial de la Salud La enfermería abarca la atención autónoma y en colaboración dispensada a personas de todas las edades, familias, grupos y comunidades, enfermos o no, y en todas circunstancias. Comprende la promoción de la salud, la prevención de enfermedades y la atención dispensada a enfermos, discapacitados y personas en situación terminal. (57) 

6.5. Personal de obstetricia: Según la Organización Mundial de la Salud La Obstetricia es aquella rama de las Ciencias de la Salud que se ocupa del embarazo de la mujer desde el momento que comienza la gestación, luego del parto, tras ello del puerperio, y del tiempo posterior al parto que se extiende entre seis y ocho semanas después de dar a luz, y asimismo de todos aquellos aspectos. (58)  

6.6. La ética laboral: La ética profesional es el conjunto de normas de carácter ético aplicadas en el desarrollo de una actividad laboral. En el marco de la organización parece que se refiere a cierta relación entre los sentimientos de los trabajadores y el rendimiento buscado por la empresa. Una reacción a la vez colectiva e individual respecto a los fines de la organización. (59) 

6.7. Manual de Organización y funciones: es un documento técnico normativo de gestión institucional donde se describe y establece la función básica, las funciones específicas, las relaciones de autoridad, dependencia y coordinación, así como los requisitos de los cargos o puestos de trabajo. (60)

7. [bookmark: _Toc505262747][bookmark: _Toc505267127]CÓDIGO DE ÉTICA Y DEONTOLOGÍA 
7.1. [bookmark: _Toc499546904][bookmark: _Toc499567805][bookmark: _Toc505262748][bookmark: _Toc505267128] Código de ética y deontología de enfermería. 
La conducta es el comportamiento que evidencia un sistema de valores y principios ético-morales en el quehacer diario de la enfermera(o), asimismo se refleja en las relaciones humanas que conserva con la persona y la sociedad. La enfermera(o) mantiene buenas relaciones fundadas en la confianza, el respeto mutuo, la cortesía, la lealtad, la fraternidad y la solidaridad con sus colegas, acepta el derecho a las diferencias personales, principios éticos, personales y profesionales, y propicia una convivencia pacífica, armoniosa y tolerante.  (61) 
Se toman algunos puntos relacionados con el tema del código de ética y deontología de enfermería:  

7.1.1. Capítulo III: la enfermera(o) y el ejercicio profesional 
7.1.1.1. Artículo 21º.- La enfermera(o) debe aceptar y reconocer la responsabilidad individual que le compete en la toma de decisiones durante su desempeño profesional en el ámbito asistencial, administrativo, docente y de investigación. (61) 
7.1.1.2. Artículo 43º.- Las enfermeras(o) deben vigilar que las funciones y las actividades propias de la profesión no sean ejecutadas por otros profesionales o personal técnico de Enfermería o auxiliar. (61)
7.1.2. [bookmark: _Toc498983161][bookmark: _Toc499546905][bookmark: _Toc499547903][bookmark: _Toc499547964][bookmark: _Toc499567806][bookmark: _Toc499625609][bookmark: _Toc505262749][bookmark: _Toc505267129]Capítulo IV: la enfermera(o) y las relaciones humanas  
7.1.2.1. Artículo 44º.- La enfermera(o) debe reconocer el valor de sus colegas como personas y como profesionales, propiciando su desarrollo en el campo científico, sociocultural, personal y ético.  (61) 
7.1.2.2. Artículo 46º.- Es contrario a la ética emitir críticas negativas contra las colegas, debiendo manejar con prudencia, y sin complicidad, la información que pueda dañar la imagen y el prestigio de las mismas y de otros miembros del equipo de salud.  (61) 
7.1.2.3. Artículo 47º.- La enfermera(o) debe brindar apoyo moral a la colega en dificultad para que esta pueda afrontar y superar con dignidad los problemas personales y/o dificultades que interfieran con su ejercicio profesional.  (61) 
7.1.2.4. Artículo 49º.- La enfermera(o) debe cautelar su autonomía profesional y su dignidad personal al interactuar con los miembros del equipo de salud, respetando las funciones que a cada uno le compete.   (61) 
7.2. [bookmark: _Toc499546906][bookmark: _Toc499567807][bookmark: _Toc505262750][bookmark: _Toc505267130] Código de ética y deontología de obstetricia
7.2.1. Capitulo VIII: La obstetriz y el obstetra en la administración pública.
7.2.1.1. Artículo 55°. -  la obstetriz y el obstetra deben estar aptos para desempeñar cargos administrativos, lo harán con el más alto sentido de imparcialidad, cumplimiento y respetando los principios, normas y reglamentos de la administración pública. (62)
7.2.1.2. Artículo 57°. -  la obstetriz y el obstetra tendrán conocimiento claro de las funciones y responsabilidades que les compete en el cargo; así como de su ubicación dentro de la estructura de la institución. (62)
7.2.1.3. Artículo 58°. -  la obstetriz y el obstetra tendrán conocimiento de las actividades y procedimientos administrativos por lo que deben conocer, analizar y actualizar los manuales, así como las disposiciones respectivas de la institución. (62)

7.2.2.  Imagen profesional y ambiente de trabajo
7.2.2.1. Artículo 56°. -  la obstetriz y el obstetra la siendo miembros de un equipo de salud respetarán y harán respetar el ámbito de su especialidad. (62)


8. [bookmark: _Toc499546907][bookmark: _Toc499567808][bookmark: _Toc505262751][bookmark: _Toc505267131]HIPÓTESIS  

H0
El clima laboral no está relacionado con la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca en el año 2017.  

H1
El clima laboral está relacionado con la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca en el año 2017.  












8.1. [bookmark: _Toc499546908][bookmark: _Toc499567809][bookmark: _Toc505262752][bookmark: _Toc505267132]Operacionalización de variables
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Percepción del empleado frente a su entorno laboral, lo que significa que dependerá de su capacidad sensorial para discernir qué tan óptimo o desfavorable es el medio donde un trabajador brinda un esfuerzo laboral.
	


ESTRUCTURA
	Las tareas están claramente definidas

Se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

Conoce claramente las políticas de su hospital.

Conoce la estructura organizativa de su
Servicio.

El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas.

La productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación.

La jefatura muestra interés por las normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.


	

Muy bueno: de 36 a 47         puntos

Regular: de 28 a 35 puntos

Malo de: 15 a 27 puntos


	

El instrumento a aplicar para la recolección de datos es la encuesta de Clima Laboral – MINSA, con una escala valorativa tipo 
Likert.


Muy de acuerdo.  (5)

Algo de acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)

Algo en desacuerdo (2)

Muy en desacuerdo (1)

	
	
	

RESPONSABILIDAD
	
No se confía mucho en juicios individuales en el servicio, todo se verifica dos veces.

A la jefatura le gusta que se realice bien su trabajo sin tener que estar verificando con ellos.

La jefatura solo traza planes generales de lo que se debe hacer, del resto cada uno es responsable del trabajo realizado.

La filosofía de su servicio enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sí mismos.

En su servicio uno de los problemas es que las personas no toman responsabilidades.
	
Muy bueno: de 28 a 32 puntos.

Regular: de 21 a 27 puntos

Malo: de 10 a 20 puntos







	

	
	
	
RECOMPENSA
	
En su servicio existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el mejor ascienda.

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mayores que las amenazas y críticas

En su servicio, las personas son recompensadas según su desempeñó en el trabajo.

· La filosofía de su servicio es que a largo plazo se progresa más bien si se hacen las cosas lentamente pero adecuadamente
	
Muy bueno: de 19 a 27 puntos

Regular: de 13 a 18 puntos

Malo: de 9 a 12 puntos

	

	
	
	
RIESGO
	
· Se toma riesgos en los momentos oportunos.

· La toma de decisiones se da con demasiada precaución para lograr la máxima efectividad.

Se arriesga por una buena idea.

Entre sus compañeros de su servicio permanece una atmosfera amistosa.

	
Muy bueno: de 20 a 23 puntos

Regular: de 16 a 19 puntos

Malo: de 7 a 15 puntos

	

	
	
	

CALOR
	
En su servicio se caracteriza por tener un clima agradable y sin tensiones.

Es bastante difícil llegar a conocer a las personas de su servicio.

Las relaciones de su jefatura con el personal tienden a ser agradables.

Se exige un rendimiento bastante alto.
	
Muy bueno: de 17 a 25 puntos

Regular: de 12 a 16 puntos

Malo: de 5 a 11 puntos.
	

	
	
	

APOYO
	
Su jefatura piensa que todo trabajo se puede mejorar.

En su servicio siempre presionan para mejorar continuamente su rendimiento personal y grupal.

Su jefatura piensa que si las personas están contentas la productividad marchara bien.

Se siente orgulloso de su desempeño.
	
Muy bueno: de 19 a 25 puntos

Regular: de 15 a 18 puntos

Malo: de 6 a 14 puntos

	

	
	
	
ESTÁNDARES DE DESEMPEÑO
	
Si se equivoca, las cosas van mal con su jefatura.

La jefatura habla de sus aspiraciones.

Las personas dentro de su servicio no confían verdaderamente uno del otro.

Su jefatura y compañeros lo ayudan cuando tiene una labor difícil.
	
Muy bueno: de 21 a 27 puntos

Regular: de 15 a 20 puntos

Malo: de 6 a 14 puntos

	

	
	
	
CONFLICTO
	
Su jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre su personal.

Siempre puede decir lo que piensa, aunque no estén de acuerdo con su jefatura.

Lo más importante en su servicio, es tomar decisiones de la manera más fácil y rápida posible.
	
Muy bueno: de 16 a 20 puntos

Regular: de 12 a 15 puntos

Malo: de 8 a 11 puntos

	

	
	
	

IDENTIDAD
	
Siente que es miembro de un equipo que funciona bien.

Siente que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia el servicio.

En su servicio cada cual se preocupa por sus propios intereses.
	
Muy bueno: de 13 a 15 puntos

Regular: de 9 a 12 puntos

Malo: de 5 a 8 puntos
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Locke (1976) ha definido satisfacción laboral como un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.
	

AMBIENTE LABORAL

	
Trabajo actual


	 
Satisfecho: de 24 a 25 puntos 

Medianamente satisfecho: de 18 a 23 puntos

Insatisfecho: de 8 a 17 puntos

	
El instrumento a aplicar para la recolección de datos es la encuesta de satisfacción del personal de salud-  MINSA, con una escala valorativa tipo Likert.


Muy de acuerdo.  (5)

Algo de acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)

Algo en desacuerdo (2)

Muy en desacuerdo (1)



	
	
	
	Trabajo en general





	Satisfecho: de 13 a 15 puntos

Medianamente satisfecho: de 9 a 12 puntos

Insatisfecho: de 5 a 8 puntos
	

	
	
	

SUPERVISIÓN

	
Interacción con el jefe inmediato










	
Satisfecho: de 20 a 25 puntos

Medianamente satisfecho: de 15 a 19 puntos

Insatisfecho:  de 6 a 14 puntos
	

	
	
	
INTERACCIÓN CON LOS COMPAÑEROS DE TRABAJO

	
Los compañeros de trabajo en general estamos dispuestos a ayudarnos

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los trabajadores
	
Satisfecho: de 9 a 10 puntos

Medianamente satisfecho: de 6 a 8 puntos

Insatisfecho:  de 2 a 5 puntos

	

	
	
	
POLÍTICA DE CAPACITACIÓN Y PROMOCIÓN

	
Oportunidad de progreso








	
Satisfecho: de 9 a 10 puntos

Medianamente satisfecho: de 6 a 8 puntos

Insatisfecho: de 2 a 5 puntos
	

	
	
	
	


Ambiente de trabajo



	Satisfecho: de 16 a 20 puntos

Medianamente satisfecho: de 12 a 15 puntos

Insatisfecho: de 6 a 11 puntos


	

	
	
	
REMUNERACIONES E INCENTIVOS
	
Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al trabajo que realizo.

La institución se preocupa por las necesidades primordiales del personal.
	
	




[bookmark: _Toc499546909][bookmark: _Toc505262753][bookmark: _Toc505267133][bookmark: _Toc499546910][bookmark: _Toc499567810]CAPÍTULO III: MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN
9. [bookmark: _Toc505262754][bookmark: _Toc505267134][bookmark: _Hlk507513170][bookmark: _Toc499546911][bookmark: _Toc499567811]METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
9.1. [bookmark: _Toc505262755][bookmark: _Toc505267135]Métodos de investigación 
9.1.1. [bookmark: _Toc505262756][bookmark: _Toc505267136]Tipo de investigación
Descriptivo: se determina la situación de las variables que estudian en una población en este caso se conoce como está la satisfacción y el clima laboral del personal de enfermería y obstetricia del servicio de Ginecología. 
Correlacional: se miden las variables para establecer una relación entre las mismas. 
[bookmark: _Toc499546912][bookmark: _Toc499567812]De corte transversal: ya que se mide el nivel de satisfacción y clima laboral observando y analizando las variables en un tiempo y espacio determinado los hechos como se presentan.   

9.2. Descripción del área de estudio
[bookmark: _Toc499546913][bookmark: _Toc499567813]El presente trabajo de investigación se realiza en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, el cual es un órgano desconcentrado de la Dirección Regional de Salud Cajamarca, depende administrativa, funcional y presupuestalmente del Gobierno Regional de Cajamarca y normativamente del Ministerio de Salud, desarrolla actividades de Recuperación y Rehabilitación, que le compete como Hospital nivel III-1. Se encuentra ubicado en el Jr. Larry Jhonson S/N, Barrio de Mollepampa de la ciudad de Cajamarca. Tomando como objetivo de estudio al servicio de ginecología que se encuentra ubicado en el área de hospitalización del 5° piso de dicho nosocomio.
9.3. Universo muestra y unidad de análisis
9.3.1. [bookmark: _Toc499546914][bookmark: _Toc499567814][bookmark: _Toc505262757][bookmark: _Toc505267137]Universo:
El universo del estudio constituido por 15 enfermeras y 22 obstetrices que laboran en el servicio de Ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca. 

9.3.2. [bookmark: _Toc499546915][bookmark: _Toc499567815][bookmark: _Toc505262758][bookmark: _Toc505267138] Muestra:
Se trabajará con el 100% de la población. 
9.3.2.1.  Criterios de inclusión y exclusión 
9.3.2.1.1. [bookmark: _Toc498983171][bookmark: _Toc499546916][bookmark: _Toc499547975][bookmark: _Toc499567816][bookmark: _Toc499625620][bookmark: _Toc505262759][bookmark: _Toc505267139]Criterios de inclusión 
Personal permanente de enfermería y obstetricia que labore en el servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca. 
Personal de enfermería y obstetricia que acepte participar voluntariamente en la encuesta. 
9.3.2.1.2. [bookmark: _Toc498983172][bookmark: _Toc499546917][bookmark: _Toc499547976][bookmark: _Toc499567817][bookmark: _Toc499625621][bookmark: _Toc505262760][bookmark: _Toc505267140]Criterios de exclusión 
Personal de enfermería y obstetricia que este rotando esporádicamente por el servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca. 
Personal de enfermería y obstetricia que no acepte participar en la encuesta. 
9.3.3. [bookmark: _Toc499546918][bookmark: _Toc499567818][bookmark: _Toc505262761][bookmark: _Toc505267141] Unidad de análisis
Conformada por cada profesional de enfermería y obstetricia del servicio de Ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, laborando en el año 2017. 

9.3.4. [bookmark: _Toc499546919][bookmark: _Toc499567819][bookmark: _Toc505262762][bookmark: _Toc505267142]Técnica de investigación
La técnica de recolección de datos se da por medio de una entrevista a través de la cual se desarrolla la encuesta dirigida al personal de enfermería y obstetricia. Anexo 01 y Anexo 2

9.3.5. [bookmark: _Toc499546920][bookmark: _Toc499567820][bookmark: _Toc505262763][bookmark: _Toc505267143]Instrumento
[bookmark: _Hlk499219356][bookmark: _Hlk505262141]Se utiliza como primer instrumento la Encuesta de Satisfacción del personal de salud – MINSA, RM N° 527-2012/MINSA el cual consta de dos partes, una primera parte conteniendo información básica como: sexo, edad, genero, estado civil, tiempo de servicio, condición laboral, especialidad y cursos de actualización; la segunda parte constó de 23 ítems, que compone 05 dimensiones. Se utiliza una escala tipo Likert de 5 puntos donde: 1 corresponde a muy en desacuerdo, 2 corresponde a algo en desacuerdo, 3 corresponde a ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 corresponde a algo de acuerdo y 5 corresponde a muy de acuerdo.  Valorándose los resultados según puntaje en:
· Satisfecho: de 85 a 115 puntos 
· Medianamente satisfecho: de 54 a 84 puntos 
· Insatisfecho: de 23 a 53 puntos 
[bookmark: _Hlk499220266]En cuanto a las dimensiones de la satisfacción que mide el instrumento se tiene:
· Ambiente laboral, a su vez comprende:
· Trabajo actual (ítems 1,2,3,4, y 5) 
· Satisfecho: de 24 a 25 puntos 
· Medianamente satisfecho: de 18 a 23 puntos
· Insatisfecho: de 8 a 17 puntos
· Trabajo en general (ítems 6,7 y 8)
· Satisfecho: de 13 a 15 puntos
· Medianamente satisfecho: de 9 a 12 puntos
· Insatisfecho: de 5 a 8 puntos

· Supervisión, a su vez comprende:
· Interacción con el jefe inmediato (ítems 9,10,11,12, y 13)
· Satisfecho: de 20 a 25 puntos
· Medianamente satisfecho: de 15 a 19 puntos
· Insatisfecho:  de 6 a 14 puntos

· Interacción con los compañeros de trabajo (ítems 14 y 15)
· Satisfecho: de 9 a 10 puntos
· Medianamente satisfecho: de 6 a 8 puntos
· Insatisfecho:  de 2 a 5 puntos

· Políticas de capacitación y promoción, a su vez comprende:
· Oportunidad de progreso (ítems 16 y 17)
· Satisfecho: de 9 a 10 puntos
· Medianamente satisfecho: de 6 a 8 puntos
· Insatisfecho: de 2 a 5 puntos
· Ambiente de trabajo (ítems 18, 19, 20, y 21)
· Satisfecho: de 16 a 20 puntos
· Medianamente satisfecho: de 12 a 15 puntos
· Insatisfecho: de 6 a 11 puntos

· Remuneración e incentivos (ítems 22 y 23)
· Satisfecho: de 7 a 9 puntos
· Medianamente satisfecho: de 4 a 6 puntos
· Insatisfecho: de 2 a 3 puntos

El segundo instrumento es la Encuesta de Clima Organizacional – MINSA. RM N° 623-2012/MINSA. Se utiliza una escala tipo Likert, formada por cinco alternativas de respuesta que va desde muy en desacuerdo hasta muy de acuerdo. Valorándose los resultados según puntaje en:
· Muy bueno: de 255 a 287 puntos
· Regular: de 119 a 186 puntos
· Malo: de 51 a 118 puntos
Las dimensiones del clima laboral que mide el instrumento son:
· Estructura. (ítems:  1,2,3 4,5,6,7, 8,9 y10)
· Muy bueno: de 36 a 47 puntos
· Regular: de 28 a 35 puntos
· Malo: de 15 a 27 puntos

· Responsabilidad. (ítems: 11,12,13,14,15,16 y 17)
· Muy bueno: de 28 a 32 puntos
· Regular: de 21 a 27 puntos
· Malo: de 10 a 20 puntos

· Recompensa. (ítems: 8,19,20,21,22 y 23)
· Muy bueno: de 19 a 27 puntos
· Regular: de 13 a 18 puntos
· Malo: de 9 a 12 puntos

· Riesgo (ítems: 24,25, 26,27 y 28)
· Muy bueno: de 20 a 23 puntos
· Regular: de 16 a 19 puntos
· Malo: de 7 a 15 puntos

· Calor (ítems: 9,30,31,32 y 33)
· Muy bueno: de 17 a 25 puntos
· Regular: de 12 a 16 puntos
· Malo: de 5 a 11 puntos

· Apoyo (ítems: 34,35,36,37 y 38)
· Muy bueno: de 19 a 25 puntos
· Regular: de 15 a 18 puntos
· Malo: de 6 a 14 puntos

· Estándares de desempeño (ítems: 39,40, 41,42,43 y 44)
· Muy bueno: de 21 a 27 puntos
· Regular: de 15 a 20 puntos
· Malo: de 6 a 14 puntos

· Conflicto (ítems: 45,47,48, 46 y 49)
· Muy bueno: de 16 a 20 puntos
· Regular: de 12 a 15 puntos
· Malo: de 8 a 11 puntos

· Identidad.  (ítems: 50 y 51)
· Muy bueno: de 13 a 15 puntos
· Regular: de 9 a 12 puntos
· Malo: de 5 a 8 puntos
La recolección de los datos se da por medio del envió de la Solicitud de la Facultad de Ciencias de la Salud UPAGU dirigida al Director del Hospital Regional Cajamarca para que se autorice la participación de personal (enfermeras y obstetrices) del servicio de ginecología en la presente investigación. La aplicación de las encuestas se realizará directamente al personal de enfermería y obstetricia que labora en el servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, explicándole a cada una de las participantes el fin de la investigación, considerando para su aplicación 25 minutos aproximadamente, previa autorización y firma del consentimiento informado de cada una del personal, en los turnos de mañanas y tardes en semanas diferentes.  
9.3.6. [bookmark: _Toc499546921][bookmark: _Toc499567821][bookmark: _Toc505262764][bookmark: _Toc505267144] Procesamiento y análisis de datos
Una vez terminado el trabajo de campo se procede a la organización de la información verificando la calidad de los datos obtenidos, colocándolos en un software de IBM SPSS v.23 y procesando la información a través de tablas simples y tablas de doble entrada, por último, aplicamos los porcentajes con análisis de datos cuantitativos. El análisis y discusión se hará considerando la asociación de variables se realiza mediante la prueba de Chi Cuadrado con la siguiente regla de decisión: si P < 0.05 se aceptara la hipótesis alterna y si P > 0.05 se aceptara la nula, y la significancia del estudio. 

10. [bookmark: _Toc499546922][bookmark: _Toc499567822][bookmark: _Toc505262765][bookmark: _Toc505267145] ASPECTOS ÉTICOS DE LA INVESTIGACIÓN
Para el desarrollo de la presente investigación se tiene en cuenta los principios éticos de: veracidad, beneficencia, confidencialidad y autonomía. Utilizando los datos sólo con fines de investigación.






[bookmark: _Toc499546923][bookmark: _Toc499567823][bookmark: _Toc505262766][bookmark: _Toc505267146][bookmark: _Hlk498591703]CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
11. [bookmark: _Toc499546924][bookmark: _Toc499567824][bookmark: _Toc505262767][bookmark: _Toc505267147][bookmark: _Hlk507513212]RESULTADOS 
[bookmark: _Hlk499487475][bookmark: _Toc499546925][bookmark: _Toc499567825][bookmark: _Hlk495657628]Tabla 01. Características de las Enfermeras del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.
	Características
	N°
	%

	Sexo
	 
	 

	Hombre
	0
	0.0

	Mujer
	15
	100.0

	Edad
	 
	 

	De 25 a 34 años
	4
	26.7

	De 35 a 44 años
	5
	33.3

	De 45 a 54 años
	3
	20.0

	Mayor a 54 años
	3
	20.0

	Estado civil
	 
	 

	Soltero (a)
	2
	13.3

	Casado (a)
	13
	86.7

	Tiempo de servicio
	 
	 

	De 5 a 9 años
	8
	53.3

	De 10 años a 14 años
	2
	13.3

	De 15 años a 19 años
	4
	26.7

	Mayor a 19 años
	1
	6.7

	Condición laboral
	 
	 

	Contratado
	6
	40.0

	Nombrado
	9
	60.0

	Total
	15
	100.0


Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.
Los datos de la tabla 01 muestran las características de enfermeras del servicio de ginecología, 100% son de sexo femenino, según edad tienen 33.3% entre 35 a 44 años, de acuerdo al estado civil 86.7% casados, según el tiempo de servicio 53.3% tienen de 5 a 9 años, respecto a su condición laboral 60% nombrados.  



















[bookmark: _Hlk499487486]Tabla 02. Características de Obstetrices del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.
	Características
	N°
	%

	Sexo
	 
	 

	Hombre
	2
	9.1

	Mujer
	20
	90.9

	Edad
	 
	 

	Menor a 25 años
	2
	9.1

	De 25 a 34 años
	5
	22.7

	De 35 a 44 años
	5
	22.7

	De 45 a 54 años
	9
	40.9

	Mayor a 54 años
	1
	4.5

	Estado civil
	 
	 

	Soltero (a)
	6
	27.3

	Casado (a)
	11
	50.0

	Conviviente
	3
	13.6

	Viudo (a)
	1
	4.5

	Divorciado (a)
	1
	4.5

	Tiempo de servicio
	 
	 

	Menos de 4 años
	3
	13.6

	De 5 a 9 años
	6
	27.3

	De 10 años a 14 años
	3
	13.6

	De 15 años a 19 años
	7
	31.8

	Mayor a 19 años
	3
	13.6

	Condición laboral
	 
	 

	Contratado
	10
	45.5

	Nombrado
	12
	54.5

	Total
	22
	100.0


Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.
Los datos de la tabla 02 muestran las características de las obstetrices del servicio de ginecología, según el sexo el 90.9% mujeres, según edad tienen 40.9% entre 45 a 54 años, de acuerdo al estado civil 50% son casados, según el tiempo de servicio 31.8% tiene de 15 a 19 años, respecto a su condición laboral 54.5% son nombrados. 


















[bookmark: _Hlk499487497]Tabla 03. Clima Laboral del personal de Enfermería del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.

	Clima Laboral
	N°
	%

	Muy bueno
	5
	33.3

	Regular
	7
	46.7

	Malo 
	3
	20.0

	Total
	15
	100.0


         Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.


La tabla 03.  Muestra 46.7% del personal de enfermería presenta un clima laboral regular y 20% malo.











[bookmark: _Hlk499487508]Tabla 04. Clima Laboral del personal de Obstetricia del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.

	Clima Laboral
	N°
	%

	Muy bueno
	8
	36.4

	Regular
	9
	40.9

	Malo 
	5
	22.7

	Total
	22
	100.0


       Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.

La tabla 04. Evidencia el 40.9% del personal de obstetricia presenta un clima laboral regular y 22.7% malo. 











[bookmark: _Hlk499487526]Tabla 05. Clima Laboral del personal de Enfermería y Obstetricia del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.

	Clima Laboral
	N°
	%

	Muy bueno
	13
	35.2

	Regular
	16
	43.2

	Malo 
	8
	21.6

	Total
	37
	100.0


                  Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.

La tabla 05. Presenta el clima laboral del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología donde el 43.2% presentan un clima laboral regular y 21.6% malo. 






[bookmark: _Hlk499487572]Tabla 06. Clima laboral según dimensiones en el Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.
[image: ]
              Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.

La tabla 06 muestra la asociación tanto de enfermería con obstetricia donde se muestran en las dimensiones: estructura 37.8% regular y 29.7% malo;  responsabilidad 37.8% regular y  29.7% malo, en recompensa 37.8% regular y 32.5% malo; riesgo 43.2% regular y 29.7% malo, calor 45.9% regular y 27% malo, apoyo 40.5% regular y 32.5% malo, estándares de desempeño 40.5% regular y 27% malo, conflicto 43.3% regular y 32.4% malo; identidad 62.2% regular y 21.6% malo.


[bookmark: _Hlk499487599]Tabla 07. Satisfacción de la Enfermeras del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.

	Satisfacción
	N°
	%

	Satisfecho
	6
	40.0

	Medianamente Satisfecho
	5
	33.3

	Insatisfecho
	4
	26.7

	Total
	15
	100.0


           Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.

La tabla 07, se observa el 33.3% del personal de enfermería están medianamente satisfechos y 26.7% insatisfechos.
[bookmark: _Hlk499487610]

Tabla 08. Satisfacción Laboral de las Obstetrices del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.

	Satisfacción
	N°
	%

	Satisfecho
	9
	40.9

	Medianamente Satisfecho
	7
	31.8

	Insatisfecho
	6
	27.3

	Total
	22
	100.0


            Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.


La tabla 08. Muestra el 31.8% del personal de obstetricia se encuentran medianamente satisfechos y 27.3% insatisfechos.











[bookmark: _Hlk499487618]Tabla 09. Satisfacción del personal de Enfermería y Obstetricia del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.

	Satisfacción
	N°
	%

	Satisfecho
	15
	40.6

	Medianamente Satisfecho
	12
	32.4

	Insatisfecho
	10
	27.0

	Total
	37
	100.0


  Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.

 La tabla 09. Muestra la satisfacción de enfermeras y obstetrices siendo 32.4% medianamente satisfechos y 27% insatisfechos.  


[bookmark: _Hlk499487628][image: ]Tabla 10. Satisfacción laboral según dimensiones en el Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.
 Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.

La tabla 10 muestra la asociación tanto de enfermería con obstetricia donde se muestra la dimensión ambiente laboral que incluye a trabajo actual donde el 51.4% medianamente satisfecho y 29.7% insatisfechos y en trabajo general el 40.5% medianamente satisfecho; supervisión e interacción con el jefe inmediato, 45.9% medianamente satisfecho y 27% insatisfechos; interacción con los compañeros de trabajo 59.5% medianamente satisfechos y 29.7% insatisfechos; políticas de capacitación y promoción que a su vez incluye un 64.9% medianamente satisfechos y 24.3% insatisfechos en oportunidad de progreso, ambiente de trabajo 35.1% medianamente satisfechos y 32.4% insatisfechos; remuneración e incentivos 62.2% medianamente satisfecho y 10.8% insatisfechos. 

[bookmark: _Hlk499217607][bookmark: _Hlk498448876]

Tabla 11. Relación entre el Clima Laboral y la Satisfacción del personal del Servicio de Ginecología. Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017. 
[image: ]
   Fuente: Encuesta aplicada por las autoras.
     X2=53.958         p= 0.003	p< 0.05

La tabla 11. Muestra que el personal presenta un clima laboral muy bueno el 12.0% se encuentran satisfechos, con clima regular 66.7% medianamente satisfechos y con clima malo el 80% están insatisfechos. Se ha establecido que existe relación significativa (p= 0.003) entre el clima laboral y la satisfacción según la prueba estadística del Chi-Cuadrado con nivel de significancia de p< 0.05





12. [bookmark: _Toc505262768][bookmark: _Toc505267148]DISCUSIÓN 

[bookmark: _Hlk507513242]La tabla 01 muestra similitudes con Ponce Gómez J. & Lugo Chávez I. México (2009) quien concluye que el 90.1% de las enfermeras son mujeres, 60.8% son casados y el 31.1% tienen entre 31 a 40 años de edad. (15) 

La tabla 02 se puede comparar con Bobbio L. & Ramos W. Lima (2010) quien obtuvo que 93.8% de los obstetras fue de sexo femenino y la edad promedio es de 30 a 39 años con el 40.0% (18) 

Consolidando los aspectos mencionados podemos mostrar que tienen influencia en el desenvolvimiento de sus competencias y capacidades, como sus destrezas y habilidades dándoles más estabilidad laboral en la institución y posicionamiento en el servicio. Todo ello, sirve para hacer un diagnóstico de la realidad de la convivencia en el trabajo de los profesionales de enfermería y obstetricia laborando en el servicio de ginecología. 

La tabla 03, 04 y 05 presentan el clima laboral del personal de enfermería y obstetricia, resultados que coinciden con Cortes Jiménez N. (2012) Veracruz, quien obtuvo que un 80% de trabajadores perciben un clima laboral negativo (17) obtenemos que en nuestra muestra al sumar los porcentajes de regular y malo se obtiene un 64.8%. 

Toda organización tiene propiedades o características que poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas características y propiedades. El ambiente interno en que se encuentra la organización lo forman las personas que la integran, y la manera como la perciben es considerado como el clima organizacional. Por tal razón, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus características personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organización.

Los aspectos referidos a un clima laboral de regular a malo se estarían presentando por no concretar sus funciones adecuadamente las que no están lógicamente estructuradas y definidas, lo que conlleva a un conflicto en el despliegue de actividades del rol que desempeñan en el servicio, por lo que al no presentarse un buen trabajo se tiene un clima laboral no agradable y con tensiones.

La tabla 06 para las dimensiones del clima laboral muestra similitudes con Miranda Miranda JO. y Gálvez Diaz NM. Contumazá 2016, quien obtuvo un 49.6% presentan un clima deficiente en responsabilidad, 43.2% de trabajadores perciben un clima regular en apoyo, 73.2% tienen un clima deficiente en conflicto, y en recompensa un 59.4% refieren un clima deficiente (27) 
Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima laboral existente, las que se relacionan o influyen directamente sobre las conductas motivadas y miden cambios en la organización.  

Por lo que se puede concluir que los mayores porcentajes de los resultados obtenidos en el estudio al asociar los datos de regular y malo las dimensiones en la que se perciben mayor problema son responsabilidad, apoyo, conflicto y recompensa. Esto se deben a que en responsabilidad no existe un grado de confianza al trazarse planes generales donde cada uno es responsable del trabajo que realiza, en recompensa Whyte y McGregor (2009) indican que en muchos casos la recompensa monetaria sustituye al valor real del término recompensa por lo que en ocasiones oculta un clima negativo que es creado en el día a día, en riesgo se percibe que existe un mayor miedo a la ves por dar una buena idea y que esta no sea bien aceptada, situando negativamente la atmosfera amistosa entre compañeros, en apoyo al haber un deficiente trabajo en equipo se genera un mal clima y en conflicto el clima laboral es malo cuando los  trabajadores al discutir por distintos problemas no pueden resolver sus discrepancias adecuadamente, impidiendo que se respeten y se escuchen las opiniones de sus contrapartes, sin importar el grado jerárquico al cual pertenecen, no pudiendo solucionar en conjunto los diferentes problemas que se les presenten. 

La tabla 07, 08 y 09 presentan la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia, similares resultados obtienen Alva Salas E. (2012) Lima, concluyó que el personal tiene 72% satisfacción media y 17% baja (20) y con Beltrán M. (2004) que concluye que el nivel de satisfacción laboral de la obstetriz es de 56.9% (22) 

La satisfacción en los últimos años ha sido considerada como una variable de interés en toda organización, el talento humano constituye la piedra angular en el logro de metas y objetivos institucionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institución. Los resultados obtenidos de los mayores porcentajes van de medianamente satisfecho a insatisfechos teniendo relación con el ambiente laboral lo cual limita las condiciones para un buen desempeño de actividades profesionales.

La tabla 10 presenta las dimensiones de la satisfacción, datos que se comparan con Damian Huaynalaya VR. Lima (2014) quien obtuvo en ambiente laboral un 22.7% es de satisfacción media, en supervisión 18.2% bajo, en política de capacitación y promoción 50% medianamente satisfechos (21) con Bobbio L. & Ramos W. Lima (2010) en interacción con los compañeros de trabajo concluye que 73.8% mantenía una relación adecuada con sus jefes de servicio (18) y con Milián Valera Y. (2015) en remuneraciones e incentivos obtuvo un 58.8% de insatisfechos en beneficios laborales (26)
Los aspectos referidos de medianamente satisfechos se deben a que en presencia de un buen ambiente laboral se tiene un mejor desempeño laboral, Bobbio Lucia & Ramos Willy (2007) encontró que el ruido, la iluminación, el aseo y ventilación deficiente, la temperatura inadecuada y los malos olores, sumado al tener que trabajar con equipos y materiales deficientes, era lo que más molestaba y tensionaba al personal de salud (39), esto se refleja en el ambiente de trabajo que realizan actualmente las enfermeras y obstetrices del servicio de ginecología, esto sumado a que la relación entre trabajadores con sus supervisores y compañeros de trabajo se presenta muy deficientemente lo que impide que se solucionen adecuadamente los problemas que se presenten en el servicio ya que no están dispuestos a ayudarse entre sí y las relaciones interpersonales no dan confianza y credibilidad.  Referido a la remuneración más de la mitad del personal están insatisfechos puesto que perciben que el sueldo que reciben no es adecuado al trabajo que realizan, lo que impide que cubrir con sus expectativas económicas lo que le conlleva a obtener seguridad, prestigio y tranquilidad, además que la falta de reconociendo afectivo por parte de los jefes del servicio como una felicitación por un trabajo bien desarrollado es lo que desmotiva al personal en el desempeño de sus funciones. 

La tabla 11 muestra similares aspectos con Beltrán M. Cajamarca (2004) obtuvo que el nivel de satisfacción laboral de la obstetriz es 56.9% y el de la enfermera es 43.1% en satisfacción laboral. (22) 

La relación entre clima laboral y satisfacción en el presente estudio es significativa porque a medida que la satisfacción aumenta mejora el clima laboral, donde los empleados satisfechos gozan de mejor salud física y psicológica traduciéndose así en más productividad y menor variaciones provocadas por el ausentismo o las renuncias de los empleados, desempeñando un buen trabajo con mejores resultados para su centro laboral poniendo en práctica sus habilidades intelectuales y motrices sintiéndose importante necesarios y valiosos. 
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· La satisfacción laboral del personal de enfermería y obstetricia el 40.5% se encuentran satisfechos, 32.4 medianamente satisfechos y 27% insatisfechos.

· El Clima Laboral del personal de enfermería y obstetricia el 35.1% muy bueno, 43.2% regular y 21.6 malo. 

· Asociando se tiene que el personal que tiene un clima laboral muy bueno el 12% se encuentran satisfechos, con clima regular 66.7% medianamente satisfechos y con clima malo el 80% están insatisfechos. Se ha establecido que existe relación significativa (p= 0.003) entre el clima laboral y la satisfacción según la prueba estadística del Chi-Cuadrado con nivel de significancia de p< 0.05 con la que se confirma la hipótesis alterna, el clima laboral está relacionado con la satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del servicio de ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca en el año 2017

14. [bookmark: _Toc499546928][bookmark: _Toc499567828][bookmark: _Toc505262771][bookmark: _Toc505267151] RECOMENDACIONES

· Al área de Recursos Humanos del Hospital Regional Docente de Cajamarca para que elaboren planes de mejora de la calidad y promuevan el trabajo en equipo, orientado a mejorar las relaciones interpersonales y las condiciones laborales que favorezcan un mejor clima laboral y satisfacción del personal profesional de enfermería y obstetricia.

· A los jefes responsables del servicio de ginecología para que promuevan la actualización de los documentos de gestión para el ejercicio de cada profesional de enfermería y obstetricia los mismos que deben ser de conocimiento de todo el personal y exigir su cumplimiento.

· A las autoridades del servicio de ginecología para que promuevan el desarrollo de programas de educación continua y/o establecimiento de una política de incentivo dirigido al personal asistencial lo cual permita la realización de habilidades personales y profesionales que genere una atención de calidad y se fortalezca la relación de armonía laboral. 
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ANEXO 01: ENCUESTA DE SATISFACCIÓN DEL PERSONAL DE SALUD
INSTRUCCIÓN. A continuación, se le presenta una serie de ítems relacionados a su labor diaria que desempeña dentro de su función en su centro de trabajo que corresponde al servicio de Ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca. Le suplico contestar cada uno de los ítems, marcando con un aspa (X) la respuesta que usted crea adecuada la presente encuesta es de carácter anónimo y confidencial. Le agradezco por anticipado su colaboración desinteresada.

I. 
9

II. INFORMACIÓN BÁSICA.
1. 
2. SEXO
a. Hombre
b. Mujer

3. EDAD
c. Menor a 25 años.
d. De 25 a 34 años
e. De 35 a 44 años
f. De 45 a 54 años
g. Mayor a 54 años. 

4. ESTADO CIVIL
a. Soltero (a)
b. Casado (a)
c. Conviviente
d. Viudo (a)
e. Divorciado (a) 

5. TIEMPO DE SERVICIO.
a. Menos de 4 años
b. De 5 a 9 años
c. De 10 años a 14 años
d. De 15 años a 19 años
e. Mayor a 19 años

6. CONDICIÓN LABORAL
a. Contratado.
b. Nombrado.





[bookmark: _Hlk505005057]ASPECTO LABORAL.
	
N°
	
ITEMS
	MUY DE ACUERDO
(5)
	ALGO DE ACUERDO
(4)
	NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
(3)
	ALGO EN DESACUERDO
(2)
	MUY EN DESACUERDO
(1)

	AMBIENTE LABORAL

	TRABAJO ACTUAL
	

	01
	Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por lo tanto, se lo que se espera de mi
	5
	4
	3
	2
	 1

	02
	Su desempeño es según el Manual de organización y funciones de Enfermería u obstetricia en el servicio de ginecología del HRC.

	5
	4
	3
	2
	1

	03
	El trabajo en mi servicio está bien organizado
	5
	4
	3
	2
	1

	04
	En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades
	5
	4
	3
	2
	1

	05
	Se me proporciona información oportuna y adecuada de mi desempeño y resultados alcanzados
	5
	4
	3
	2
	1

	 TRABAJO EN GENERAL
	

	06
	Siento que puedo adaptarme
	5
	4
	3
	2
	1

	07
	La institución me proporciona los recursos necesarios, herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen desempeño en el puesto
	5
	4
	3
	2
	1

	08
	En términos generales se siento satisfecho con mi centro laboral.
	5
	4
	3
	2
	1

	
SUPERVISIÓN

	INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

	09
	Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien hecho
	5
	4
	3
	2
	1

	10
	Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovación y las mejoras
	5
	4
	3
	2
	1

	11
	Los directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y conocimiento de sus funciones
	5
	4
	3
	2
	1

	12
	Los directivos y/o jefes toman decisiones con la participación de los trabajadores del establecimiento
	5
	4
	3
	2
	1

	13
	Los directivos y/o jefes hacen los esfuerzos necesarios para mantener informado oportunamente a los  trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, así como del rumbo de la institución.


	5
	4
	3
	2
	1

	N°
	
ITEMS
	MUY DE ACUERDO
(5)
	ALGO DE ACUERDO
(4)
	NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
(3)
	ALGO EN DESACUERDO
(2)
	MUY EN DESACUERDO
(1)

	INTERACCION CON LOS COMPAÑEROS DE TRABAJO

	14
	Los compañeros de trabajo en general estamos dispuestos a ayudarnos
	5
	4
	3
	2
	1

	15
	Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los trabajadores
	5
	4
	3
	2
	1

	POLÍTICA DE CAPACITACIÓN Y PROMOCIÓN

	OPORTUNIDAD DE PROGRESO
	

	16
	Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita el desarrollo de habilidades asistenciales para la atención integral
	5
	4
	3
	2
	1

	17
	Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita mi desarrollo humano
	5
	4
	3
	2
	1

	AMBIENTE DE TRABAJO
	

	18

	Tengo un conocimiento claro y transparente de las políticas y normas del personal de la institución
	5
	4
	3
	2
	1

	19
	Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupa
	5
	4
	3
	2
	1

	20

	El ambiente de la institución permite expresar opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias
	5
	4
	3
	2
	1

	21
	El nombre y prestigio del MINSA (servicio ginecología) es gratificante para mí.
	5
	4
	3
	2
	1

	REMUNERACIONES E INCENTIVOS

	22
	Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al trabajo que realizo
	5
	4
	3
	2
	1

	23
	La institución se preocupa por las necesidades primordiales del personal
	5
	4
	3
	2
	1



¡¡¡ MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN!!! 
[bookmark: _Toc499546932][bookmark: _Toc499567832][bookmark: _Toc505262775][bookmark: _Toc505267155]
ANEXO 2: ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. 

	
N
	

         ITEMS
	MUY EN DESACUERDO
(1)

	ALGO EN DESACUERDO
(2)
	NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
(3)
	ALGO DE ACUERDO
(4)
	MUY DE ACUERDO
(5)

	ESTRUCTURA

	1
	En su servicio las tareas están claramente definidas
	1
	2
	3
	4
	5

	2
	En su servicio las tareas están lógicamente estructuradas.
	1
	2
	3
	4
	5

	3
	En su servicio se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
	1
	2
	3
	4
	5

	4
	Conoce claramente las políticas de su hospital
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	Conoce claramente la estructura organizativa de su
Servicio
	1
	2
	3
	4
	5

	6
	En su servicio no existe mucho papeleo para hacer las cosas.
	1
	2
	3
	4
	5

	7
	El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).
	1
	2
	3
	4
	5

	8
	En su servicio la productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación.
	1
	2
	3
	4
	5

	9
	En su servicio a veces no se tiene claro a quien
reportar
	1
	2
	3
	4
	5

	10
	La jefatura muestra interés por las normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.
	1
	2
	3
	4
	5

	RESPONSABILIDAD


	11
	No se confía mucho en juicios individuales en el servicio, todo se verifica dos veces.
	1
	2
	3
	4
	5

	12
	A la jefatura le gusta que se realice bien su trabajo sin tener que estar verificando con ellos.
	1
	2
	3
	4
	5

	13
	La jefatura solo traza planes generales de lo que se debe hacer, del resto cada uno es responsable del trabajo realizado.
	1
	2
	3
	4
	5

	14
	En su servicio sale adelante cuando toma la iniciativa y trata de hacer las cosas por sí mismo.
	1
	2
	3
	4
	5

	15
	La filosofía de su servicio enfatiza que las personas
deben resolver los problemas por sí mismos
	1
	2
	3
	4
	5

	16
	En su servicio cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas.
	1
	2
	3
	4
	5

	17
	En su servicio uno de los problemas es que las personas no toman responsabilidades.
	1
	2
	3
	4
	5

	RECOMPENSA

	18
	En su servicio existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el mejor ascienda.
	1
	2
	3
	4
	5

	
N
	

         ITEMS
	MUY EN DESACUERDO
(1)

	ALGO EN DESACUERDO
(2)
	NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
(3)
	ALGO DE ACUERDO
(4)
	MUY DE ACUERDO
(5)

	19
	Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organización son mayores que las amenazas y críticas

	1
	2
	3
	4
	5

	20
	En su servicio, las personas son recompensadas según se desempeñó en el trabajo.
	1
	2
	3
	4
	5

	21
	En su servicio existe mucha crítica.
	1
	2
	3
	4
	5

	22
	Cuando comete un error lo sancionan.
	1
	2
	3
	4
	5

	23
	La filosofía de su servicio es que a largo plazo se progresa más bien si se hacen las cosas lentamente pero adecuadamente.
	1
	2
	3
	4
	5

	RIESGO


	24
	En su servicio ha tomado riesgos en los momentos oportunos.
	1
	2
	3
	4
	5

	25
	En su servicio se toman riesgos grandes ocasionalmente para estar competentes
	1
	2
	3
	4
	5

	26
	La toma de decisiones en su servicio se da con demasiada precaución para lograr la máxima efectividad.
	1
	2
	3
	4
	5

	27
	En su servicio se arriesga por una buena idea
	1
	2
	3
	4
	5

	28
	Entre sus compañeros de su servicio permanece una atmosfera amistosa.
	1
	2
	3
	4
	5

	CALOR


	29
	En su servicio se caracteriza por tener un clima agradable y sin tensiones.
	1
	2
	3
	4
	5

	30
	Es bastante difícil llegar a conocer a las personas de su servicio.
	1
	2
	3
	4
	5

	31
	Las personas de su servicio tienden a ser frías y reservadas entre sí.
	1
	2
	3
	4
	5

	32
	Las relaciones de su jefatura con el personal tienden a ser agradables.
	1
	2
	3
	4
	5

	33
	En su servicio se exige un rendimiento bastante alto.
	1
	2
	3
	4
	5

	APOYO

	34
	Su jefatura piensa que todo que todo trabajo se puede mejorar.
	1
	2
	3
	4
	5

	35
	En su servicio siempre presionan para mejorar continuamente su rendimiento personal y grupal.
	1
	2
	3
	4
	5

	36
	Su jefatura piensa que si las personas están contentas la productividad marchara bien.
	1
	2
	3
	4
	5

	37
	En su servicio, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen desempeño.
	1
	2
	3
	4
	5

	38
	Se siente orgulloso de su desempeño.
	1
	2
	3
	4
	5

	
N
	

         ITEMS
	MUY EN DESACUERDO
(1)

	ALGO EN DESACUERDO
(2)
	NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
(3)
	ALGO DE ACUERDO
(4)
	MUY DE ACUERDO
(5)

	ESTÁNDARES DE DESEMPEÑO


	39
	Si se equivoca, las cosas van mal con su jefatura
	1
	2
	3
	4
	5

	40
	En su servicio, la jefatura habla de sus aspiraciones
	1
	2
	3
	4
	5

	41
	Las personas dentro de su servicio no confían verdaderamente uno del otro.
	1
	2
	3
	4
	5

	42
	Su jefatura y compañeros lo ayudan cuando tiene una labor difícil.
	1
	2
	3
	4
	5

	43
	La filosofía de su jefatura enfatiza el factor humano (como se sienten las personas, etc.)
	1
	2
	3
	4
	5

	44
	La actitud de su jefatura frente al conflicto entre personas puede ser bastante saludable.
	1
	2
	3
	4
	5

	CONFLICTO


	45
	Su jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre su personal.
	1
	2
	3
	4
	5

	46
	Siempre puede decir lo que piensa, aunque no estén de acuerdo con su jefatura.
	1
	2
	3
	4
	5

	47
	Lo más importante en su servicio, es tomar decisiones de la manera más fácil y rápida posible.

	1
	2
	3
	4
	5

	48
	Las personas se sienten orgullosos de pertenecer a su servicio.
	1
	2
	3
	4
	5

	IDENTIDAD


	49
	Siente que es miembro de un equipo que funciona bien.
	1
	2
	3
	4
	5

	50
	Siente que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia el servicio.
	1
	2
	3
	4
	5

	51
	En su servicio cada cual se preocupa por sus propios intereses.
	1
	2
	3
	4
	5




¡¡¡ MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN!!! 

[bookmark: _Toc499546933][bookmark: _Toc499567833][bookmark: _Toc505262776][bookmark: _Toc505267156]ANEXO 03: CONSENTIMIENTO INFORMADO  
La presente investigación es conducida por las bachilleres en enfermería, de la Universidad Antonio Guillermo Urrelo (UPAGU).  La meta de este estudio es conocer el clima laboral y satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del Servicio de Ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017. 
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en un cuestionario. Esto tomará aproximadamente 25 minutos de su tiempo, y el compromiso de llenar el cuestionario. 
La participación es este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Sus respuestas al cuestionario, serán anónimas.  
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participación en él. Si alguna de las preguntas durante el llenado del cuestionario le parece incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber a las investigadoras.  
Desde ya le agradecemos su participación.  	 
 
 Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por las bachiller en enfermería, de la Universidad Antonio Guillermo Urrelo (UPAGU).  La meta de este estudio es conocer el clima laboral y satisfacción del personal de enfermería y obstetricia del Servicio de Ginecología del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2017.
Me han indicado también que tendré que responder preguntas en un cuestionario, lo cual tomará aproximadamente 15 minutos. 
Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento. De tener preguntas sobre mi participación en este estudio, puedo contactar a las alumnas: GRACE MILAGROS POMA CABRERA & SANDRA TALIA ROJAS GARRO a los teléfonos 989072790 y 945230670 respectivamente.  
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar a las alumnas, GRACE MILAGROS POMA CABRERA & SANDRA TALIA ROJAS GARRO a los teléfonos anteriormente mencionados.  
 
-------------------------------------      ----------------------------------        ---------------- 
Nombre del participante 	 	 Firma del participante 	 	 Fecha 
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Tabla 1. Relacién entre el Clima Laboral y la Satisfaccién del personal de
enfermeria del Servicio de Ginecologia. Hospital Regional Docente de Cajamarca,
2017.

Clima Laboral
Muy
Bueno

Ne % N° %

Satisfecho 6 120 2 222
1
1
8

Satisfaccién Regular

Medianamente Satisfecho 755 66.7
Insatisfecho
Total

6
125 1 111
1000 9

100.0

Fuente: Encuesta de Clima laboral y Satisfaccién.
X7=10.068 »=0.039 p=<0.05

Enlatabla 11, se obscrva que el personal de cnfermeria que presenta un clima laboral bueno,
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