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Presentacion

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad César
Vallejo, Filial Los Olivos presentamos la Tesis titulada: Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores del hospital Cayetano Heredia, 2016. En cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; para obtener el grado de:

Magister en Gestion Publica.

El documento consta de ocho capitulos. EI Primer Capitulo esta relacionado con la
introduccion, los antecedentes, fundamentacion, justificacion, problema de la investigacion,
hipdtesis y objetivos. EI Segundo Capitulo define el marco metodoldgico que sustenta la
investigacion, mediante las variables, la operacionalizacion de estas, metodologia, tipos de
estudio, disefio, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos y métodos de analisis de datos. EI Tercer Capitulo esté referido a los resultados a los
cuales ha llegado la investigacion. ElI Cuarto Capitulo a la discusion de los resultados
encontrados. El Quinto a las Conclusiones, sugerencias en base a los resultados obtenidos de
la investigacion. El Sexto Capitulo a las Recomendaciones. El Séptimo Capitulo donde se
presentan las referencias bibliograficas y en el Octavo Capitulo los anexos de la

investigacion.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito conocer la relacion entre el Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del hospital Cayetano Heredia, 2016.

Tipo de investigacion, es descriptiva correlacional, se utilizé el disefio de
investigacion no experimental de corte transversal, con una muestra de 340 colaboradores,
con la aplicacién de instrumentos para cada una de las variable, aplicado a un solo grupo de
muestra, cuyos resultados se evidencian a través de tablas y graficos, y se usé la prueba de
normalidad para poder saber que prueba de correlacion aplicar, los resultados dieron que los
datos provienen de distribuciones no paramétricas en consecuencia la prueba de hipotesis se

realizard con Rho de Spearman.

Los datos fueron analizados empleando el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman en el cual los resultados arrojan un valor igual a 0,747, afirmando asi que existe
una relacion positiva y teniendo un alto nivel de correlacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Por lo tanto se concluye que relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccién laboral.
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Abstract

This research work aims to understand the relationship between organizational climate and

job satisfaction of employees at the Cayetano Heredia Hospital, 2016.

The type of research is correlational descriptive, and used the design of research no
experimental of cross-sectional, using a sample of 340 employees; with the application of
tools for each variable, which was applied to a single sample group, whose results are
evidenced through tables and graphs. Likewise, normality test was used to know which
correlation test should apply, the results gave the data came from non-parametric
distributions, therefore hypothesis test was performed for Spearman Rho.

The Data were analysed by using the correlation coefficient Spearman Rho in which
the results show a value of 0.747, affirming that there is a positive relationship and having a

high level of correlation between organizational climate and job satisfaction.

In conclusion, there is a relationship between organizational climate and job

satisfaction of employees from Cayetano Heredia Hospital, 2016.

Keywords: organizational climate, job satisfaction.



I. Introduccion
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Las organizaciones actuales estan inmersas en cambios tecnologicos, sociales y econémicos;
del proceso de ajuste de estos se conseguiran las metas y logros previstos, para esto es basico
contar con personas satisfechas con su trabajo y con la organizacion, lo que incrementara su
rendimiento y la calidad del servicio que ofrecen. En el campo de la salud el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son importantes porque loscolaboradores de la salud
atienden a personas que se encuentra con su salud fisica y mental deteriorada que necesitan

cuidado y atencion para poder restablecer su salud (Sanchez, 2010, p.1).

El clima laboral es el ambiente tanto interno como externo donde trabajamos y el
lugar donde pasamos la mayor parte del tiempo, por esto se requiere un ambiente sereno,
cordial , agradable tanto estructuralmente como organizacionalmente, para cumplir las
funciones asignadas en forma satisfactoria a nivel profesional, personal e institucional

(Asprilla, Pulgarin, Ramirez, 2015, p.9).

El conocimiento y comprension del clima organizacional y la satisfaccion laboral
establece un factor primordial en la gestion y desarrollo de las empresas e instituciones por la
relacion con los temas de comportamiento organizacional, cultura de calidad, relaciones

interpersonales que dan lugar a resultados positivos en la calidad de atencion (MINSA, 2002,
p.3).

Para que la organizacion sea exitosa se debe gestionar un agradable lugar de trabajo. La
satisfaccion laboral positiva influye en conquistar talentos y retenerlos en un clima
organizacional sano, motivando a las personas a lograr su compromiso. Y tener en
consideracion que la satisfaccion laboral no es un comportamiento en si, sino de una actitud
de las personas frente a su funcion en la organizacion. Ademas, las actitudes estan
relacionadas al comportamiento, percepcién, personalidad, aprendizaje y motivacion;
influyendo en las decisiones de las personas. Asi que la eficiencia en una organizacion se
puede lograr cuando se ha inculcado en las personas actitudes favorables hacia esta y hacia el
trabajo (Chiavenato, 2009, como se cita en Alfaro, Leyton, Meza y Séenz, 2012, p.13).

Arbaiza (2010) senald6 que “las organizaciones deben preocuparse porque sus
empleados estén satisfechos y motivados, pues de lo contrario es probable que se genere alta

rotacion, ausentismo y un bajo nivel de desempefio” (como se cita en Delgado, 2015, p.9).
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El clima organizacional es calificado como el medio ambiente humano vy fisico en el
que se desarrolla el trabajo cotidiano, que influye en la satisfaccion laboral y
consiguientemente en la productividad de la organizacion (Navarro, 2006, como se cita en
Diaz, 2012, p.6).

El Hospital Cayetano Heredia fue creado en julio de 1968, con el nombre de Hospital
Centro de Salud Docente del Rimac. En septiembre del mismo afio quedd constituido su
primer equipo de salud, bajo la direccion del Dr. Carlos Lopez Ore y en octubre se hizo
funcionar en vacio, previa capacitacion mediante cursos especiales a todo el personal médico

y paramédico. En 1969 el hospital abri6 sus puertas a la comunidad.

En la actualidad el Hospital Cayetano Heredia es un o6rgano desconcentrado del
Instituto de Gestion de Servicios de Salud, categorizado I1I-1 como hospital de Alta
Especializacion (R.D.N°259-DG-DESP-DISA-I11-L-2006), ubicado en la Av. Honorio
Delgado N° 262 del distrito de San Martin de Porres, de la provincia de Lima.

En el Plan Operativo Anual 2015 del Hospital Cayetano Heredia (R.D.N°295-2014/11-
HCH/DG) se identificd el siguiente problema: limitado desarrollo del recurso humano en
todas sus dimensiones; el deterioro del clima organizacional y la débil cultura institucional
han generado insatisfaccion en los trabajadores, principalmente en el reconocimiento a su
labor realizada. Asimismo en el Plan Estratégico Institucional 2012-2016 (R.D.N°450-2012-
SA-DS-HNCH/DG) en el analisis FODA en cuanto a las debilidades: débil cultura
organizacional y clima laboral desfavorable.

Lo que nos lleva a estudiar qué relacion tienen el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Hospital en estudio. El estudio pretende recoger
informacion sobre las percepciones que tienen los trabajadores de su ambiente de trabajo y
que se traduce generalmente en la satisfaccion o insatisfaccion en relacion a lo que espera de

la organizacion y lo que percibe de ella.

El personal del hospital trabajan dedicados a prestar ayuda, para cubrir las
necesidades de salud de los usuarios que dia a dia acuden, para esto es importante conocer el
nivel de motivacién debido a su relacion con el desempefio de sus funciones y/o tareas;

asimismo es necesario identificar el nivel de satisfaccion por su relacion con la productividad
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y/o rendimiento del personal siendo considerado como un indicador de la calidad del
funcionamiento de los servicios internos y de mejora de la relacion trabajador/cliente. Lo cual

redundard en la calidad de trabajo.

Y al ser esta una institucion de salud, en donde se genera estrés tanto al personal
administrativo como asistencial y esta condicion implica en la satisfaccion laboral, la
productividad y la calidad de los servicios que estos proporcionan. Por esta razon se trata de
estudiar las variables que influyen tanto positivamente como negativamente en el ambiente de
trabajo, con el fin de corregir aquellas que tengan sefiales no favorables y fortalecer los que

se hallan en un nivel satisfactorio (Asprilla, Pulgarin, Ramirez, 2015, p. 9).

1.1.  Antecedentes.
Existen antecedentes sobre investigaciones teoricas y aplicadas que analizan el clima
organizacional y satisfaccion laboral investigados en variados lugares a nivel nacional y a

nivel internacional como instituciones educativas, de salud y empresas privadas, entre otros.

Antecedentes internacionales.

Echeverry, Echeverry, Moreno y Beltran (2015) realizaron un estudio de investigacion
sobre “Clima organizacional percibido por funcionarios asistenciales y administrativos de la
Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Montenegro Quindio, en el mes de
febrero de 2.015”, para ello se aplico el cuestionario sobre Clima Organizacional; adaptado
por el departamento de calidad del ministerio de salud de Chile. La metodologia que se utilizé
para la investigacion fue de tipo descriptivo, la cual intenta representar el clima
organizacional de un hospital de baja complejidad, mediante la caracterizacién de doce
dimensiones. La muestra estuvo conformada por 114 participantes, los cuales firmaron un
consentimiento informado Yy participaron de forma anénima y voluntariamente en el estudio.
Para el anélisis de los datos se utilizd el modelo SPSS version 21, las cuales ayudaron a
describir las caracteristicas de la muestra y las variables de estudio. Se lograron obtener los
resultados, en donde se evidencia un clima organizacional nivel medio, se identificé una
relacion positiva altamente significativa entre el clima organizacional y la dimension de
relaciones interpersonales. Ademas como dato significativo se encuentra que existe una
relacion de baja significancia estadistica del clima organizacional con la dimension de
comunicacion interna y por ultimo se hall6 una relacion positiva altamente significativa en las

relaciones interpersonales y la coordinacion externa.
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Cifuentes (2014) realizd una investigacion de Satisfaccion laboral en enfermeria con el
Objetivo de evaluar el grado de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria,
durante el afio 2011. El estudio realizo el método descriptivo, de corte transversal, con una
poblacion de 105 profesionales de enfermeria. Se utiliz6 el Cuestionario Font-Roja,
instrumento de medida de la satisfaccion laboral en el medio hospitalario de Aranazy Mira.
La informacion se analizé por medio del programa estadistico SPSS Version 15.0, se calcul6
el test de anova y se exploraron fuerzas de asociacion entre las variables. Se obtuvo un
resultado del 80% de participacion. La satisfaccion laboral media de los profesionales de
enfermeria de esta institucion hospitalaria es de 2.91 (de: 0.23). Las enfermeras presentaron
mayor insatisfaccion en relacion con los hombres. Se presentaron relaciones estadisticamente
significativas entre la satisfaccién laboral y el tipo de universidad de la cual fue egresado el
profesional de enfermeria respecto a los factores de competencia profesional, caracteristicas
extrinsecas de estatus y monotonia laboral. Al explorar las fuerzas de asociacion entre las
variables, se identificé que el servicio en el cual los profesionales de enfermeria cumplen sus
actividades es interpretado como un factor protector frente a la insatisfaccion por el trabajo.
Se concluye que no se hallaron relaciones estadisticamente significativas entre la satisfaccion
laboral de los enfermeros en relacién con el género, la edad, la formacién académica vy el
servicio al cual se hallan asignados. Hacer mas estudios para comparar como evoluciona en el

tiempo la variable satisfaccion laboral.

Gonzales (2014) present6 un estudio de Satisfaccion laboral en usuarios internos de
establecimientos de salud de la region de Larecaja tropical, La Paz — Bolivia. El presente
trabajo de investigacion se realiz6 sobre la inquietud que se tenia referente a las diferentes
opiniones con relacion a los aspectos cualitativos del recurso humano de los servicios de la
salud. Se proyectd dentro de una perspectiva observacional de tipo descriptivo de corte
transversal. El fin de este trabajo es que el Ministerio de Salud y Deportes analice esas
disfunciones o deficiencias y tome en su caso las correspondientes acciones de mejora y de
esta manera coadyuve al grado de satisfaccion del trabajador del area de Larecaja Tropical,
motivandolo a brindar una mejor calidad de atencion para el beneficio de la poblacion y el
suyo en particular. Este estudio dio a conocer algunos de los problemas que aquejan a los
usuarios internos de los diferentes establecimientos de salud, existiendo en el &rea médica el
10% de personas satisfechas y el 12% de personas insatisfechas, los trabajadores

asistencialistas y técnicos presentan 17% de personas satisfechas y 38% de personas



18

insatisfechas, los administrativos presentan una satisfaccion en 13% y un 10% presentan
insatisfaccion, por todo lo expuesto podemos resumir que existe una satisfaccion en un 40%
de las personas y una insatisfaccion en un 60% del total de las personas objeto de estudio en
la Region de Larecaja Tropical. Entonces el debilitamiento de los servicios de salud se debe
probablemente a causas internas: la comunicacion, la identificacion y las relaciones
interpersonales y no del personal con las tareas que realiza y otros factores, es importante
evaluar la satisfaccion de los usuarios internos y tomar sus sugerencias en pro de la

satisfaccion del trabajador.

Domingo (2013) realiz6 el estudio del comportamiento de algunos factores del Clima
Organizacional en el Servicio de Urgencias de la Clinica Dr. Marcial Fallas Diaz. Esta
investigacion partié del estudio del comportamiento de algunos factores del clima
organizacional, tales como el liderazgo, la comunicacion, la motivacion y la participacion,
imperante en el servicio de urgencias de la Clinica Dr. Marcial Fallas Diaz, durante el primer
semestre del afio 2003. La inquietud para realizar dicha investigacion surgié de la experiencia
profesional y laboral obtenida por la investigadora en la citada Clinica, lo cual permitio
identificar el problema, en su correlacion con la calidad de la atencion brindada a los
usuarios, en el servicio de urgencias. Visualizan el liderazgo ejercido en el servicio de
urgencias, fundamentalmente en una opinion compartida, entre dos tipos: democratico (44%)
y autocratico (34.5%). En lo atinente al espacio fisico en que laboran, un 64.1% de los
trabajadores consideran que no retne las condiciones requeridas para este tipo de servicios.
No obstante un 82% de los trabajadores entrevistados encontraron muy adecuada la
disponibilidad de recursos. En cuanto a la responsabilidad de cada miembro, en forma global,
un 90% de ellos se sienten satisfechos, responsables y comprometidos como parte de un
equipo. En el plano de la comunicacion, ya que un 48% reciben la comunicacion descendente,
al igual que la ascendente, un 20.7% sienten que a veces se arregla al gusto del jefe. La forma
de comunicacion que mas se da, segun el 51.7% es principalmente hacia abajo y en un 48.3%
considera que de forma oral y charlas rapidas, dentro de la unidad. La participacion en
general se considera adecuada y por las caracteristicas del servicio, las decisiones politicas y
operativas, para un 48.3% se toman en el nivel mas alto las primeras, y para el 24.1% delegan
todas las operativas a las jefaturas inmediatas, dentro del servicio. Pero falta la participacion
en cuanto a la reciprocidad, ya que un 44.8% considera que ocasionalmente se consulta a los
subalternos, en las decisiones sobre las situaciones que afectan en general su unidad de

trabajo. Un 89.7% de los funcionarios se sienten comprometidos y responsables de sus
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obligaciones. Con respecto a la calidad en la prestacion de los servicios de salud brindados en
esta unidad, los funcionarios consideran muy importante para ellos: la funcion que realizan en
el servicio de emergencias, en el que un 93.1% opind que se da buen trato a los usuarios, un
72.4% considerd la buena relacion que tienen entre compafieros. Ademas un 80% de los
funcionarios hacen notar la importancia de que se modernicen los equipos de diagnéstico y
tratamiento, se dé la ampliacion de nuevos servicios a los usuarios, el mejoramiento y
adecuacion de las instalaciones fisicas, la necesidad de contar con la capacitacion continua.
Asimismo el 89.7% se mostraron satisfechos, pese a las limitaciones, sobre todo del personal
y otras, pero perciben que los usuarios sobre todo externos, no estan satisfechos con los
mismos Yy, demandan cada vez mas y mejores servicios de salud. Una organizacion tiende a
atraer y conservar a sus colaboradores en un clima saludable, otorgando incentivos y
reconocimientos, modernizando equipos y espacios fisicos adecuados y asi brindar a los

usuarios servicios de calidad.

Apuy (2013) realizé una investigacion sobre Factores del clima organizacional que
influyen en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, en el servicio de emergencias
del Hospital San Rafael de Alajuela, Junio- Noviembre 2008.La presente investigacion tuvo
como objetivo general conocer los factores del clima organizacional, que influyen en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de enfermeria, del Servicio de Emergencias, del
Hospital San Rafael de Alajuela. Se realizo durante el periodo Junio a Noviembre del 2008, a
45 personas, en todos los niveles de Enfermeria y en los tres turnos, mediante la aplicacion de
dos instrumentos: una entrevista estructurada a los funcionarios y la observacién directa de
esta unidad para establecer la influencia de los factores del clima y su relacion con la
satisfaccion laboral. Es una investigacion cuantitativa, de tipo prospectivo, transversal y
descriptiva. Los resultados del estudio reflejan que: la mayoria del grupo corresponde a
mujeres, un 44% son solteros, en general son adultos jovenes entre edades menores de 25
hasta 34 afios. La antigliedad en la institucion y en el servicio, es un periodo menor de 5 afos
en ambos, el 49 % tiene nombramiento interino y un 53%, tienen un grado académico
superior al puesto actual. Existe insatisfaccion en el trabajo en equipo, la jefatura no
promueve incentivos para motivar al personal, ni reconocimiento por el trabajo realizado y en
la evaluacion del desempefio, no hay justicia ni equidad. En infraestructura existen criterios
de insatisfaccion en la mayoria de los indicadores evaluados. En la variable del recurso
humano, existe disconformidad respecto al salario, la sobrecarga de trabajo y variabilidad del

mismo, aunado a la carencia de personal y de capacitacion, sienten insatisfaccion y
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frustracion, en esta area, el 35% de los empleados desea ser reubicado en otro servicio. Se
concluye existen algunos factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion
laboral de enfermeria. El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos,
que les permite sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que hay
satisfaccion personal y en general, se siente comprometido en el mejorar su desempefio y
opina su aportacién es de utilidad. Las recomendaciones estan dirigidas a incrementar la
motivacion, optimizar los niveles de satisfaccion y el rendimiento laboral, para que refleje
una mejor calidad de la atencidn, evitar repeticiones en los procesos curativos, disminuir las
prolongadas estancias de los usuarios en los servicios y la reduccién del gasto hospitalario,
mediante acciones que permitan mantener un clima organizacional positivo con la
coordinacion y participacién de diferentes comités del hospital. Los directivos deben
permitan la participacion proactiva de los trabajadores y asi tomen ciertas decisiones respecto
al trabajo en equipo para implementar una cultura de autonomia en éstas, fortalecer la
comunicacion, las relaciones humanas y el manejo de conflictos de manera asertiva y el

incremento de la satisfaccion laboral.

Monsalvas, Monsalvas y Nieves (2015) analiza la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en organizaciones que brindan servicios de salud,
especificamente en un hospital. Se utiliz6 una metodologia cuantitativa rigurosa, a través de
la aplicacion de Analisis de Componentes Principales y Factoriales Confirmatorios de los
constructos, para verificar el modelo de medida del instrumento utilizado. Ademas, a través
de Ecuaciones Estructurales se analiza la relacion entre los constructos antes mencionados. El
objetivo principal es dar mayor validez a los resultados descriptivos que se han encontrado en
estudios similares en otros paises y proponer un modelo generalizable hacia otro tipo de
organizaciones, que sirva de base para la implementacién de estrategias enfocadas en una
mejor gestion del talento humano. Los resultados de este estudio corroboran y enriquecen
conclusiones obtenidas en estudios previos sobre la relacion directa entre estos constructos, a
través de un instrumento de medicion nuevo y de facil aplicacién. Por otro lado, las
conclusiones obtenidas pueden utilizarse para disefiar estrategias que posibiliten una gestion
mas eficiente del talento humano de este tipo de organizaciones. Se demostré que existe una
correlacion estadistica significativa entre los constructos clima organizacional y satisfaccion
laboral; es decir, que si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la
satisfaccion laboral también se manifiesta en estas proporciones y el objetivo principal de este

estudio fue analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
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empresas de salud. Los resultados obtenidos muestran una relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, corroborando resultados de otros estudios relacionados
con este articulo. Se recomienda replicar el estudio en otros contextos e incluir aspectos
culturales que puedan, de alguna manera, influir en la relacién de estos constructos y también
hacer estudios longitudinales para tratar de determinar alguna causalidad entre estos

constructos.

Antecedentes nacionales.

Pérez y Rivera (2015), en su investigacion de Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013.En la presente investigacion se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de
Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por
Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma individual y en un solo
momento, bajo estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados obtenidos evidencian
que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion
laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones
de la Amazonia Peruana, periodo 2013. Se pretende que la presente tesis sirva como un
instrumento de referencia para las politicas de gestion y direccion dentro de esta importante
entidad, y a su vez permita mejorar los procesos internos de evaluacion anual de desempefio

laboral de la institucion.

Sanchez (2010) realiz6 un estudio sobre Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral del personal de salud de las Microrredes Cufiumbuque y Tabalosos. El
presente estudio tiene como objetivo general determinar la relacion del clima organizacional
con la satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes de Salud de Cufiumbuque
y Tabalosos — 2010. EI método usado fue de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional de
corte transversal; la poblacion estuvo conformada por 64 trabajadores. La técnica de
recoleccion de informacion fue la encuesta mediante el instrumento tipo cuestionario. Los
resultados fueron: 39 trabajadores de salud, que representan el 61% de la muestra de las
microrredes de Salud Cufiumbuque y Tabalosos, perciben nivel promedio de clima
organizacional y 25 trabajadores de salud, que hace el 39% de la muestra, perciben nivel alto
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de clima organizacional; ademas, ningun trabajador de salud percibe nivel bajo de clima
organizacional. Por lo tanto, en ambas microrredes de Salud existe un buen clima
organizacional segun la percepcién de los trabajadores. La prueba de Chi cuadrado nos
muestra diferencia significativa, porque la probabilidad es de 0.5 siendo mayor a 0.05; de
acuerdo a la percepcion de los trabajadores de salud no hay diferencia en el nivel de clima
organizacional segun microrredes de Salud. Para valorar la satisfaccion laboral, 45
trabajadores de salud que hace un 70.3% de la muestra percibe nivel medio de satisfaccion
laboral; 17 trabajadores de salud que constituye el 26.6% de la muestra percibe nivel de
satisfaccion laboral alto y 2 trabajadores de salud que ocupa solo el 3.1% percibe nivel de
satisfaccion laboral bajo. Al aplicar Chi cuadrado se obtuvo que, a pesar de la valoracion del
clima organizacional es de nivel promedio y en los niveles de satisfaccion laboral predominan
el nivel medio; los resultados nos muestran que existe diferencia significativa (P = 0.0277 <
0.05) entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; es decir que a mejor nivel de
clima organizacional, mas alto es el nivel de satisfaccién laboral (P=0.02); ello permitid
rechazar la Ho y aceptar la hipétesis de estudio que afirma que existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes Cufiumbuque

y Tabalosos.

Beltran y Palomino (2014) presentaron un proyecto de investigacion con el objetivo
plantear propuestas de mejora en la gestion del clima laboral de una organizacion educativa
privada para efectos de lograr el incremento de satisfaccion en los integrantes de la institucion
y asi generar mayor productividad en lo que respecta a ensefianza y calidad educativa. La
principal motivaciéon para la presente propuesta es poder aplicar herramientas propias de
gestion y con ello demostrar el efecto que produce una adecuada gestién de clima laboral en
la satisfaccion laboral de los colaboradores y como repercute ello en su productividad.
Finalmente como conclusion general se han identificado las variables que afectan el clima
laboral de la institucion educativa, las cuales repercuten directamente en la satisfaccion
laboral de los docentes asi como en la calidad educativa de la institucion por lo que se ha

planteado acciones de mejora que reviertan dicha situacion.

Paredes y Pais (2015) realizaron un estudio con el tema Satisfaccion laboral de las
enfermeras del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque. El objetivo fue
determinar el nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras/os con la finalidad de proponer

estrategias de mejora mediante un estudio descriptivo transversal en 55 Enfermeras/os de los



23

diferentes servicios del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, durante julio-
agosto del 2012. Como técnica de recoleccion de datos se utilizo, la encuesta y como
instrumento el Cuestionario "Satisfaccién Laboral del Enfermero™ elaborada por el Ministerio
de Salud en el 2002, agrupadas en cinco dimensiones. Se determinaron frecuencias relativas y
absolutas, de las dimensiones, las cuales fueron comparadas con el test de proporciones. Los
resultados en relacién a la distribucion de los profesionales de enfermeria segun los
indicadores socio-demograficos y laborales pertenecen al grupo etareo entre los 40 a 49 afios
(36%), son mujeres (98%), nombradas (74%), con un tiempo de servicio mayor o igual de 5
afios (80%). Los resultados de las dimensiones con los valores de satisfaccion fueron con el
trabajo actual (48%), trabajo general (38%), interaccion con el jefe inmediato (44%),
oportunidad de progreso (62%), remuneraciones e incentivos y la interrelacion con los
compafieros de trabajo (56%), y en el ambiente de trabajo (60%), de satisfaccion; existiendo
solo diferencia significativa (p < 0.05) en las dimensiones de oportunidad de progreso y
ambiente de trabajo entre los niveles de satisfaccion e insatisfaccion. Concluyendo que el
nivel de satisfaccion de las enfermeras/os corresponde solo a las dimensiones de oportunidad
de progreso y al ambiente de trabajo. Se tendria que hacer estudios por grupo de trabajadores

y comparar la satisfaccion de los mismos.

GOmez, Incio y O’Donnell (2013) realizaron un estudio de Niveles de satisfaccion
laboral en banca comercial: un caso en estudio, donde se observo la rapida transformacion en
el sector de la banca comercial en la ultima década ha hecho a esta industria més fuerte,
transparente, eficiente y competitiva; dandose un cambio de paradigma en la cultura de
trabajo en los empleados del banco. Esta investigacion fue elaborada con la finalidad de
conocer los niveles de satisfaccion laboral en el area comercial de un banco en Perd.
Satisfaccion laboral es un sentimiento positivo que experimentan los empleados respecto del
trabajo que realizan y que determina la conducta que tienen estos, en su puesto de trabajo. El
grado de satisfaccion laboral es la medida que permite determinar qué tan fuerte es este
sentimiento en los trabajadores. Los estudios sefialan que cuando los empleados se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan se produce un incremento de productividad, lo cual se
traduce en un incremento de beneficios economicos para la empresa. Por otro lado, la
insatisfaccion de los trabajadores puede traer una baja eficiencia en la organizacion; ademas,
trae conductas en los trabajadores como negligencia, agresion, frustracion y retiro de las
labores. A pesar de ser una relacion largamente estudiada, los investigadores hasta el dia de

hoy no han encontrado resultados positivos debido al gran ndmero de factores que se
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encuentran implicitos en esta relacion. La informacion se obtuvo a través del modelo ESL
creado por Anaya & Suarez (2004), para la medicion de la satisfaccion laboral. Se aplico esta
encuesta a 312 trabajadores de la banca comercial, los cuales pertenecen a 38 agencias de un
banco lider en el Per(. Posteriormente, para el andlisis de la informacién recolectada se aplico
un andlisis de varianza (Anova) para determinar si existen diferencias significativas entre las
variables demogréficas de los encuestados. En este estudio, se encontré que el puesto laboral
tiene influencia en el grado de satisfaccion laboral de los empleados. Los gerentes y
funcionarios presentan un mayor grado de satisfaccion laboral que los trabajadores con
empleos de menor jerarquia. Otra variable demografica que influye en la satisfaccion laboral
es la edad del empleado. Los trabajadores de mayor edad presentaron un mayor nivel de
satisfaccion que los adultos jovenes. Finalmente se encontrd que el sexo del empleado no
influye en el grado de satisfaccion laboral. El presente estudio se encontrd diferencia
significativa de las variables puesto laboral y edad de los empleados. Es decir que los puestos
de mas jerarquia tienen mayor grado de satisfaccion laboral. En cuanto a la edad, a mayor

edad més grado de satisfaccion laboral.

Elgegren (2015), el fortalecimiento del clima organizacional en establecimientos de
salud, es el estudio de medicion e intervencion del clima organizacional en establecimientos
de salud del Ministerio de Salud, investigacion de tipo experimental, disefio pretest, postest
un solo grupo, la muestra estuvo conformada por 502 trabajadores del Ministerio de Salud del
Per(, con edades entre los 22 y 69 afios. El instrumento utilizado fue El cuestionario del
Clima Organizacional del MS. El grupo de estudio participd de talleres de desarrollo
personal. Se presenta los resultados en las dimensiones de Cultura de la Organizacion, Disefio
Organizacional y Potencial Humano. El clima organizacional tiene “vocacion de continuidad”
porque transformar la actitud de las personas demanda voluntad personal, tiempo, esfuerzo,
constancia y apoyo institucional. Cada organizacion tiene sus propias caracteristicas y
propiedades muchas veces unicas y particulares, que no se presentan en otras instituciones
por lo tanto, la gestion del clima organizacional debe realizarse en base a estrategias e
instrumentos que puede ser, incluso, disefiados a la medida de la institucion y de manera
continua y permanente puesto que las condiciones son cambiantes debido a que el clima
organizacional se basa en percepciones que dependen de las experiencias objetivas y
subjetivas de los trabajadores. Y para cumplir esto se deben seleccionar personas con perfiles
ideales para desempefiarse en un campo en donde sus habilidades motiven el sentido de la

organizacion. Se requiere entonces personas, con actitudes y aptitudes suficientes, para
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manejar idoéneamente las entidades hospitalarias y asi impedir su quiebra y posible
liquidacién; asi como el reforzamiento de las actividades dentro del Clima Laboral que
puedan ayudar al trabajador a participar en el proceso de calidad en salud aumentando su
desempefio en las actividades laborales y sentido de pertenencia para con los objetivos que se

ha planteado la institucion.

1.2.  Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica.
Definiciones del clima organizacional

El concepto de Clima Organizacional fue incluido por primera vez en Psicologia
Industrial- Organizacional, por Gellerman en 1960. Sin embargo, los origenes tedricos de este
concepto no estan claros. Se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, Atmdsfera,
Clima Organizacional, etc. Frecuentemente se le confunde con la nocién de cultura y algunas
veces, de liderazgo. Sélo en las Ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su
naturaleza e intentar medirlo, aunque la mayor parte de los estudios que existen actualmente
no son los adecuadamente descriptivos o validos para ofrecer un trabajo de sintesis definitivo.
Aun no hay consenso en lo que concierne al papel del clima en el rendimiento de la
organizacion. Los investigadores se han centrado en el aspecto metodolégico de la
investigacion sobre clima mas que en llegar a una definicion comun del mismo (Brunet,
2007, como se cita en Bonilla, 2014, p.21).

El concepto de clima estd influenciado por dos grandes escuelas de pensamiento
como: la escuela de la Gestalt centrada en la organizacion de la percepcion, en que se
constituye que el todo es diferente a la suma de sus partes y segun la cual, los individuos
entienden el mundo que los rodea basandose en juicios observados e inferidos;
comportandose en funcion de la forma en que ellos ven ese mundo y la Escuela funcionalista
centrada en que el pensamiento y el comportamiento del individuo dependen del ambiente
que lo rodea y donde las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion

del individuo a su medio (Brunet, 2007, como se cita en Bonilla, 2014, p.22).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), define el desarrollo organizacional
como “un conjunto de actividades para llevar a cabo un cambio planeado, que tiene como
base los valores humanistas, esto con el fin de mejorar la eficacia de la organizacion y el

bienestar de los empleados” (Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.44).
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El clima es el medio interno, ambiente psicolégico que esta en la organizacion y
puede ser determinado como las propiedades o modos del circulo laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas influyen directamente en
las conductas de los empleados (Chiavenato, 2005, como se cita en Carballo, Priego y
Avalos, 2015, p.44).

Goncalves (2000) “considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los
empleados que afectan su comportamiento” (como se cita en Carballo, Priego y Avalos,
2015, p.44).

Cortes (2009) sefialo que la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) vy la
Organizacién Panamericana de la Salud (OPS),”disefiaron un instrumento denominado:
Inventario de Clima Organizacional, el cual aporta una herramienta evaluativa, aplicable en
Salud Publica para determinar a través de cuatro dimensiones basicas: liderazgo, motivacion,
reciprocidad y participacion el clima de una organizacion” (como se cita en Carballo, Priego
y Avalos, 2015, p.44).

Likert y Gibson (1986) manifiestan que el clima organizacional:
Es la expresién para describir la estructura psicoldgica de las organizaciones. El clima
es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la organizacion, es una
cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en
términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de la

organizacion (como se cita en Garcia, 2009, p.47).

Alvarez (1995) define el clima organizacional como:
El ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores
de cardacter interpersonal, fisico y organizacional. EI ambiente en el cual las personas
realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccién y comportamiento, y

por lo tanto, en su creatividad y productividad (como se citado en Garcia, 2009, p.47).

Segun Garcia (2003) el clima organizacional “representa las percepciones que el

individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinién que se ha formado de ella
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en términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo, apertura, entre otras” (como se cita en Garcia, 2009, pp.47-48).

Teorias del clima organizacional.

Teoria de Rensis Likert (1965).

Rensis Likert establece que:
El comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que los mismos
perciben. Por lo tanto se afirma que la reaccion estard determinada por la percepcion.
Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima, las cuales son:
Variables causales. Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Comprende la estructura organizativa y administrativa como las reglas,
decisiones, competencias y las actitudes.
Variables intermedias. Estan orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicaciéon y toma de
decisiones. Estas variables revisten gran importancia, ya que son las que constituyen
los procesos organizacionales como tal de la organizacion.
Variables finales. Surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias. Estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacion, tales como productividad, ganancia, pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacién de dos grandes

tipos de clima organizacionales, asi como de cuatro sistemas:

El clima autoritario explotador, compuesto por el sistema I, se caracteriza
porque la direccion no posee confianza en sus empleados, percibiéndose temor,
castigos, amenazas, ocasionalmente recompensas. La satisfaccion de las necesidades
permanece en niveles psicologicos y de seguridad y la interaccion ente los superiores
y subordinados es casi nula. Las decisiones y objetivos se toman Unicamente por la
alta gerencia. En este tipo de clima se presenta un ambiente estable y aleatorio en el
que la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de
directrices e instrucciones especificas.

El clima autoritario paternalista, compuesto por el sistema Il, se caracteriza

porque existe confianza entre la direccién y sus subordinados, La mayor parte de las
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decisiones la toman la alta gerencia, pero algunas se toman en los niveles inferiores.
Se utilizan las recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores y se manejan mecanismos de control, lo cuales pueden delegarse a
niveles intermedios e inferiores. En este clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados. Sin embargo, se da la impresion de que se trabaja en un
ambiente estable y estructurado. Pueden desarrollarse, en este tipo de clima, grupos
informales pero éstos no siempre reaccionan a los fines de la organizacion.

El clima participativo consultivo, compuesto por el sistema Ill, se caracteriza
por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados. Se permite a los
empleados tomar decisiones especificas, y se satisfacen necesidades de prestigio y
autoestima, utilizandose recompensas, y castigos sélo ocasionalmente. La
comunicacion es descendente. Hay interaccion moderada de tipo superior -
subordinada, y a veces un alto grado de confianza. El control se delega de arriba hacia
abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores.
Pueden generarse grupos informales, pero éstos pueden negarse o resistirse a los fines
de la organizacion. Este tipo de clima presenta dinamismo y la administracion seda
bajo la forma de objetivos por alcanzar.

En el clima de participacion en grupo, compuesto por el sistema 1V, existe la
plena confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones
estan diseminados en toda la organizacion, la comunicacion fluye de forma
ascendente-descendente y lateral. La motivacion de los empleados se da por su
participacion e implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion de rendimiento en
funcion de los objetivos. Las relaciones de trabajo entre supervisor-supervisado se
basa en la amistad y la confianza y las responsabilidades son compartidas. Los grupos
formales e informales son frecuentemente los mismos. El funcionamiento de este
sistema es el equipo de trabajo, siendo este el medio para alcanzar los objetivos a
través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il, corresponden a un clima cerrado donde existe una
estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable. Los sistemas Il y IV,
corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, creando un clima

favorable dentro de la organizacion (Leon y Palacios, 2015, pp.12-16).
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Teoria de Litwin y Stringer (1968).
Litwin y Stringer sostienen que:

El clima es una forma de medir cdmo repercute el ambiente en que los colaboradores
se motiven, se realizé un estudio donde relacionaban la motivacion y el clima cuyo objetivo
era evaluar la repercusion del estilo de liderazgo en la motivacion y conducta general de los
colaboradores. Sefialan que el clima organizacional esta compuesto por nueve dimensiones:
Estructura: La medida en que la organizacion enfatiza en la burocracia
Responsabilidad: Implica la autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Recompensa: Percepcion sobre la equidad y justicia en cuanto a la gratificacion recibida por
el trabajo bien hecho.

Desafio: Sentimiento de desafio propio del trabajo.

Relaciones: es la percepcion de los colaboradores sobre la existencia de un ambiente de
trabajo grato que concibe buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Cooperacion: sentir de los miembros con respecto a ayudar de parte de los directivos y de
otros empleados del grupo.

Estandares: Percepcion acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento.

Conflicto: Sentimiento, tanto de pares como superiores, de aceptar las opiniones discrepantes
y no temer enfrentar y solucionar los problemas.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. (Riveros, 2016, pp.16-17).

Modelo del MINSA para el clima organizacional.
Un tema complicado y dindmico es el comportamiento humano, se pide investigacion,
actualizacion y verificacion, el objetivo es identificar las percepciones de los trabajadores,
para definir planes de accion orientados a potenciar los aspectos que afectan negativamente el
normal desarrollo de la organizacion y asi mejorar todos aquellos aspectos favorables, que
motivan y hacen de la gestion diaria una labor agradable que motiva a todos (MINSA, 2008,
p.13).

De acuerdo a lo planteado para los efectos de este proyecto, se asumira el modelo del
cuestionario para el estudio del clima organizacional V.02 (2011) elaborado por el MINSA,
el cual permitira el desarrollo de dicho proyecto.
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Dimensiones del clima organizacional segun el MINSA.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas
y que intervienen en la conducta de los individuos. Y las tres dimensiones son:

Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesto por
individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus
objetivos.

Disefio organizacional (estructura): Las organizaciones segin Chester 1. Bernard, son "Un
sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o méas personas”, En el
aspecto de coordinacion consciente de ésta definicion estan incorporados cuatro
denominadores comunes a todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo
comun, la division del trabajo y una Jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina
estructura de la organizacion.

Cultura de la organizacién: Una organizacidén no es tal si no cuenta con el concurso de
personas comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en
cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los
patrones de comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a
convertirse en una organizacién productiva, eficiente o improductiva e ineficiente
dependiendo de las relacién es que entre los elementos de la organizacién se establezcan
desde un principio (MINSA, 2011, pp.5-6).

Indicadores del clima organizacional segin el MINSA.

Los indicadores del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas
en una organizacion y que intervienen en el comportamiento de los individuos. Por esta
razon, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer las once
dimensiones a ser evaluadas:

Comunicacion: Se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la organizacion
asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen Sus quejas en la
direccion.

Conflicto y cooperacion: Se refiere al nivel de colaboracién que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacion.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccidn para crear un ambiente fisico sano y agradable.
Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
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cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en
el desarrollo de Su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre informal e inestructurado.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de compartirlos
objetivos personales con los de la organizacion.

Innovacion: Cubre la voluntad de una organizacion de experimenta cosas nuevas y de
cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: .Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén definido. Pues va a
depender de muchas condiciones que existen en el medio social como: valores, normas y
procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacion.Conjunto de intenciones y expectativas de las
personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio
circundante se hacen presentes.

Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta
dimensién puede generar un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien Se le
impulse a mejorar en el mediano plazo.

Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores.
Toma de decisiones: Evalla la informacién disponible y utilizada en las decisiones que se
toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados en este proceso.
Centralizacién de la toma de decisiones, Analiza de qué manera delega la empresa el proceso
de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos (MINSA, 2011, pp.7-8).

Definiciones de la satisfaccion laboral.

Para Gorden (2000) satisfaccion “son los sentimientos hacia la organizacion que se
manifiestan mediante el orgullo de pertenecer a ella, la identificacion con sus objetivos y sus
productos y con la complacencia por la contraprestacion y el tratamiento recibido™. Es decir,
el agrado que se siente al pertenecer a una organizacion y en la cual conseguir objetivos y

metas planteadas (como se cita en Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.45).

Paravic y Larraguibel cita a Locke (1976, 1984) quien menciona: “la satisfaccion
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laboral es producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que
realmente obtiene”, en conclusion es que a menor diferencia entre lo que quiere y lo que

tiene, mayor sera la satisfaccion (como se cita en Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.45).

Muchinsky (2000) detalla la satisfaccion laboral como “el grado de placer que el
empleado obtiene de su trabajo”. Bravo (2002), la conceptualiza como “una actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo” (como se cita
en Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.45).

Reitz (1977) citado por Arellano (2005), sefiala que:
Si el empleado no logra satisfaccion con el trabajo, habrd consecuencias negativas de su
comportamiento, como ausentismo, rotacion de personal, retardos y apatia, por mencionar.
En cambio, si se mantiene satisfecho se verad reflejado en actitudes positivas y buena
ejecucién de sus funciones. Sin embargo su satisfaccién estd determinada por sus
caracteristicas personales y el trabajo mismo (como se cita en Carballo, Priego y Avalos,
2015, p.45).

Robbins (1999), la satisfaccion laboral es:

La actitud del empleado hacia su trabajo real en comparacion con su trabajo ideal, y la
relacion con su vida en general. De esta manera en el trabajo ideal influyen factores del
propio empleado como: sus necesidades, valores, rasgos personales y habilidades. En
ocasiones estos factores se ven afectados por aspectos del empleo como: comparaciones con
otros empleados, condiciones favorables de trabajo, empleos anteriores, grupos de referencia,
identidad y significacion de la tarea; y caracteristica del puesto: satisfaccion con el salario,
condiciones de trabajo, supervision, autonomia, comparfieros, contenido del puesto,
recompensas, seguridad en el empleo y promociones (como se citado en Carballo, Priego y
Avalos, 2015, p.45).

Salinas (1994) sefiala que la satisfaccién laboral “guarda una estrecha relacion con
determinados aspectos del desempefio, y se reconoce una vinculacion causa-efecto positiva
entre el clima organizacional y las actitudes favorables y desfavorables del trabajador” (como

se cita en Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.45).

A pesar que diversos autores no hacen una vinculacién concluyente entre el clima
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laboral y satisfaccion en el trabajo, Fernandez y Sanchez (1996) subrayan la vinculacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral, y en tanto, esta Gltima:

Arranca en gran medida de la valoracion que la persona realiza del conjunto de caracteristicas
que describen los estimulos que configuran su contexto de trabajo, la primera se refiere a la
descripcion del conjunto de caracteristicas que percibe el individuo de su organizacion (como

se cita en Carballo, Priego y Avalos, 2015, p.46).

Teorias de la Satisfaccion Laboral.
Teoria Xy Teoria Y (1960).

Douglas McGregor, menciona gue hay dos maneras de entender la naturaleza humana.
La teoria X sefiala que las personas tienen un limite definido por la naturaleza humana. En
tanto que la teoria Y resalta la posibilidad de desarrollo y crecimiento del ser humano, dado

que el individuo posee capacidades potenciales ilimitadas, como sefiala Flores (2011, p.140).

Los directivos poseen determinados supuestos acerca de las necesidades de las
personas. Por ello, es importante que el directivo deba aprender a reconocer cuales son sus
propios supuestos y cuales los que prevalecen en la organizacion de la cual forma parte.
McGregor, propone el empleo de la “Teoria Y” para aumentar la motivacion de los
trabajadores. Por otro lado, Robbins (2004, p.157) sostiene que en relacion con la teoria de
Maslow, la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los
individuos, mientras que, en la teoria Y se asume que rigen las necesidades de orden superior.
McGregor sustentaba que las premisas de la teoria Y son mas validas que la teoria X (como
se cita en Galan, 2016, p.45).

Teoria de los dos factores (1959).

Frederick Herzberg, quien pretende identificar y explicar los factores que los
trabajadores consideran satisfactorios e insatisfactorios.
Efectud un estudio sobre qué quiere la gente en su trabajo, planteando situaciones de trabajo
muy buenas y muy malas y obteniendo como resultado que las personas cuando se sentian
bien con su trabajo eran significativamente distintas que cuando se sentian mal. Detecto que
las situaciones extremadamente favorables estaban vinculadas con factores motivadores
(contenido del trabajo), mientras que las circunstancias excepcionalmente desfavorables

estaban asociadas a factores higiénicos (entorno del trabajo). Segun, Gomez-Mejia, Balkin y
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Cardy (2001, p.66) el primer grupo de factores llamados motivadores, son factores internos al
trabajo que generan satisfaccion laboral. Si estos factores no existen los empleados no estaran
suficientemente motivados para realizar todo su potencial. Herzberg afirma que el salario se
encuentra en un segundo grupo de factores denominados de higiene o factores de
mantenimiento. Estos factores son ajenos al trabajo porque pueden localizarse en el entorno
laboral. La falta de factores de higiene puede provocar una insatisfaccion activa e incluso, en

situaciones extremas, el absentismo laboral. Entre los factores se tienen:

Logro personal, reconocimiento de los logros,
trabajo en si mismo, responsabilidad,
progreso y crecimiento.

Factores
motivadores

Politicas y administracion, supervision,
relacion con el supervisor, condiciones de
trabajo, salario, relacion con los iguales, vida
personal, relacion con los subordinados,
estatus y seguridad.

Factores de
higiene

Figura 1. Factores planteados por Herzberg
Fuente: Galan (2016, p.46).

Segun Herzberg, los factores que producen la satisfaccion laboral son distintos que los
que llevan a la insatisfaccion. Ademas, cuando el directivo proporciona los factores de
higiene adecuados, el personal a su cargo no estara insatisfecho con su trabajo, pero tampoco
estaran motivados para rendir al maximo. Para motivar a los trabajadores, la direccion debe

ofrecer algunos factores de motivacion.

Perspectiva tradicional

Insatisfaccion Satisfaccion

Perspectiva de Herzberg

Insatisfaccion No insatisfaccion

No satisfaccion Satisfaccion

Figura 2. Motivacion y satisfaccion en el trabajo.
Fuente: Galan (2016, p.47).
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Pero la clave para entender la teoria de factores de Herzberg es considerar que la satisfaccion
no es opuesta a la insatisfaccion. Segun el grafico, se deduce la existencia de un continuo
doble: “lo opuesto de la satisfaccion en el trabajo no es la insatisfaccion en el trabajo, sino la
falta de satisfaccion en el trabajo, es decir la no satisfaccion. De igual manera, lo contrario de
la insatisfaccion en el trabajo no es la satisfaccion en el trabajo, sino la falta de insatisfaccion,
es decir la no insatisfaccion” (Ver Figura 2) (Herzberg, 1968, p.56). Flores (2011, p.151) se
sefiala que segun la teoria de Herzberg, cuando una persona estd motivada por algo (por
ejemplo, ve en el trabajo la posibilidad de realizacion personal), entonces su trabajo se
convierte en una fuente de satisfaccion. De otro modo, si su trabajo no le brinda la
oportunidad de logro, entonces esa persona no tendra motivacion para trabajar y estara no
satisfecha, que es diferente de estar insatisfecha. Cuando una persona encuentre que Su
trabajo presenta un entorno adverso (por ejemplo que las condiciones fisicas son
desagradables), entonces su trabajo pasara a ser una fuente de insatisfaccion, porque los
factores higiénicos no estdn adecuadamente resueltos. Si estas condiciones de trabajo
mejoran, entonces la persona se encontrara no insatisfecha, que no es lo mismo que estar
satisfecha. A partir de ello, se concluye que los factores motivadores son los que producen la
satisfaccion, y que los factores higiénicos son los que producen la insatisfaccion. (Robbins,
2004, p.160 y Flores, 2011, p.149) Esto equivale a decir que una persona puede estar
simultdneamente satisfecha (presencia de factores motivadores) e insatisfecha (ausencia de
factores higiénicos). De igual forma, puede estar simultdneamente no satisfecha (ausencia de
factores motivadores) y no-insatisfecha (presencia de factores higiénicos). Cabe sefialar, que
para Herzberg lo contrario de la satisfaccion no es la insatisfaccion, como tradicionalmente se
ha pensado. Suprimir las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo no vuelve
automaticamente satisfactorio el puesto. Segun este autor, si uno quiere evitar que la gente
esté insatisfecha debe asegurarse entonces que los factores higiénicos estén resueltos. Es
decir, que las condiciones fisicas de trabajo estén funcionando bien, que la cantidad de

supervision es adecuada, etc. (como se cita en Galan, 2016, pp.45-48).

Modelo del MINSA para la satisfaccion laboral.

La comprension y el conocimiento del grado de satisfaccion del “usuario o cliente interno”
constituye un elemento esencial en la gestion y desarrollo de las instituciones debido a las
implicancias que tiene con los temas de comportamiento organizacional, cultura de calidad,
relaciones interpersonales que toleran, entre otros aspectos, al triunfo en la obtencién de los

resultados de la calidad de la atencion en particular de la calidad humana. Al medir la
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satisfaccion laboral se estd comprobando la calidad de la organizacion y de sus servicios
internos. El objetivo de la investigacion en cuanto a la satisfaccion del trabajador es “medir la
percepcion que las personas tienen de la organizacion y su funcionamiento” (MINSA, 2002,
pp.3-4).

De acuerdo a lo planteado para los efectos de este proyecto, se asumird mediante el
modelo de la Encuesta de Satisfaccion del Personal Salud (2002) elaborado por el MINSA, el

cual permitira el desarrollo de dicho proyecto.

Dimensiones de la satisfaccion laboral segun el MINSA.

Las dimensiones de la satisfaccion laboral son las caracteristicas susceptibles de ser evaluadas
y que actlan en la percepcion de las personas. Y las siete dimensiones son:

Trabajo actual: lugar o area donde se le ha designado para cumplir con su labor asignada,
evalUa el nivel autonomia, variedad de habilidades, identificacion y significado del puesto o
actividad realizada, asi como la retroalimentacion recibida.

Trabajo en general: labor que demanda todos los conocimientos que tiene el trabajador y que
lo involucra con todo el personal del establecimiento, también considera aspectos de caracter
estructural general y de organizacion del trabajo en particular.

Interaccion con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de los equipos en términos de
lider- colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte a las actividades.

Oportunidades de progreso: situaciones que puede aprovechar para superarse 0 acceder a
otro nivel, expectativas de capacitacion y desarrollo.

Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos que se recibe por tiempo durante
el cual debe desarrollar sus labores asignadas.

Interrelacién con sus compafieros de trabajo: personal que labora en el mismo
establecimiento, en cualquier area. Considera las relaciones interpersonales en el desarrollo
de sus labores.

Ambiente de Trabajo: Sensacion de pertenencia del trabajador a la institucion, mecanismos
de comunicacion dentro y fuera de la organizacion, toma de decisiones tanto a nivel
individual y grupal (MINSA, 2002, pp.6-7).

Relaciéon entre clima organizacional y satisfaccion laboral.
Si bien la relacion entre clima y satisfaccion es clara, el amplio espectro de definiciones de
ambas variables ha limitado la profundidad de su analisis, encontrando escasos estudios que

clarifiquen la forma en que se manifiesta esta relacién (Chiang, 2004; Chiang, 2008;
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Remeseiro & Iglesias, 1996; Silva, 1996). De esta forma, la investigacion se ha enfocado en
el estudio de la relacion mediante andlisis de correlaciones, encontrando que existe una
relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, de
manera tal que a mejor clima percibido més satisfechos estaran las personas (Salinas, Laguna
& Mendoza, 1994; Salgado, Remeseiro & Iglesias, 1996; Silva, 1996; Parker et al., 2003;
Chiang, 2004; Patterson, Warr & West, 2004; Griffith, 2006; Schulte, Ostroff & Kinicki,
2006). Hoy en dia, los autores coinciden en sefialar que ambos constructos son
independientes entre si y que el constructo de clima organizacional es descriptivo, es decir,
una representacion que hacen los miembros de su organizacion. Mientras que la satisfaccion
laboral obedece a una evaluacion que hace un individuo de su trabajo, teniendo un
componente afectivo (Silva, 1996). A pesar de la evidente relacién entre clima y satisfaccion,
pareciese ser que no todos los componentes que articulan a ambas variables comparten de
igual forma dicha relacién. Schratz (1993), a través de un meta-analisis encontré que existen
dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral que se han relacionado mas
histéricamente entre si. Las dimensiones de clima organizacional que mas se han relacionado
con la satisfaccion laboral son el apoyo de la supervision, las recompensas, la responsabilidad
(autonomia individual en el trabajo), las relaciones interpersonales (calidez) y las
competencias del empleado. Las dimensiones de satisfaccion laboral que méas se han
relacionado con el clima organizacional son la satisfaccion con el sueldo, la supervision, los
compafieros y el ascenso (como se cita en Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo, 2011,
pp.221-222).

Marco conceptual.

Clima organizacional:

Son las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo (MINSA,
2011, p.4).

Organizaciones de salud:

Se define operacionalmente como organizaciones de salud a los establecimientos de salud,
servicios médicos de apoyo. Institutos, DISA/GERESA/DIRESA, Redes, Micro redes, sede
central; y las que hagan sus veces en las instancias de EsSalud, Fuerzas Armadas y Policia
Nacional, y en el subsector privado (MINSA, 2011, p.4).
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Recursos humanos (usuarios internos):

Personas que en el sistema de salud realizan acciones para el logro de resultados en el campo
de la salud, ya sea en bienes o servicios.

Para el Estudio de Clima Organizacional se considera a toda persona que trabaje y tenga una
relacion directa con la organizacion de salud (MINSA, 2011, p.4).

Satisfaccion laboral:

Es la conformidad que presenta una persona en relacion a su trabajo en si y al entorno laboral
al cual pertenece. Cabe destacar que la satisfaccion laboral que alguien experimente siempre
incidird en el comportamiento que el trabajador presente frente a sus tareas u obligaciones
(Definicion ABC, s.f, p.1).

1.3.  Justificacion

Justificacion préctica.

En las organizaciones el clima organizacional repercute en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, por eso para sobrevivir y mantenerse activa a través del tiempo, se debe
fomentar el desarrollo del clima organizacional saludable. Asimismo que de las posibilidades
a cada trabajador, explotar al maximo sus capacidades y obtener compromiso con la
institucion.

Los estudios de clima y satisfacciéon, son importantes porque promueven la toma de
conciencia respecto a las necesidades y satisfaccion del individuo, orientando a la
organizacion a dirigir todos sus esfuerzos a garantizar que los trabajadores se sientan
motivados para poder tener un buen desempefio laboral.

El trabajo en salud es variado, de gran responsabilidad y demanda una actuacién inmediata y
eficaz, por ello se requiere trabajadores motivados, con buena formacion, con autonomia en
su trabajo, pero a la vez es necesario una buena comunicacion interpersonal y un
reconocimiento en su labor (Vasquez, 2007, p.4).

El colaborador que trabajan en instituciones dedicadas a prestar ayuda para la satisfaccion de
las necesidades de salud de las personas, ya sea en hospitales y clinicas, enfrentan multiples
problemas que derivan tanto de la atencion directa al paciente, como de la administracién y
coordinacion con el equipo de salud, por ello es importante conocer el nivel de motivacion
debido a su relacion con el desempefio de sus funciones y/o tareas; asimismo es necesario
identificar el nivel de satisfacciéon por su relacion con la productividad y/o rendimiento del
personal siendo considerado como un indicador de la calidad del funcionamiento de los



39

servicios internos y de mejora de la relacion trabajador/cliente. Lo cual redundara en la
calidad de trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la atencidén prestada a los usuarios
(Véasquez, 2007, p.5).

Se requiere entonces personas, con actitudes y aptitudes suficientes, para manejar
idoneamente las instituciones hospitalarias y asi impedir su deterioro; como el reforzamiento
de las actividades dentro del Clima Laboral que puedan ayudar al trabajador a participar en el
proceso de calidad en salud aumentando su desempefio en las actividades laborales y el
sentido de pertenencia para con los objetivos que se ha planteado la institucion (Elgegren,
2015, p.101).

Justificacion tedrica.

Este estudio tiene por objetivo brindar informacion tedrica oportuna que sirva a los que
gestionan los hospitales, porque se analizan los conceptos con respecto al clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Los resultados que genera ésta investigacion, ofrece un modelo de cambio y una serie de
recomendaciones para el fortalecimiento del clima organizacional y el mejoramiento de la
satisfaccion laboral, con la finalidad de retroalimentar los resultados y elaborar una propuesta
de intervencién de mejora continua de la calidad, y/o estrategias orientadas a mejorar la
calidad de atencién de tal manera que se puedan estimular el cumplimiento de sus funciones y
demaés tareas encomendadas, lo que servira a futuras investigaciones en el estudio del clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Justificacion metodoldgica.

Para conseguir un resultado favorable y veridico se emplea el manejo de métodos, técnicas,
instrumentos y procedimientos apropiados que podran ser utilizados en otros trabajos de
investigacion.

El resultado de esta investigacion, si bien no es un modelo matematico si permite que los
resultados que se busca obtener sirvan para disefiar nuevos instrumentos o adaptarlos para los
resultados que se esperan obtener. Los Instrumentos que se emplean en esta Investigacion se
validan por expertos y de acuerdo a su juicio estan aptos para su empleo en la muestra

requerida.
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1.4.  Problema.

Problema general.

¢Qué relacion existe entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016?

Problemas especifico 1.
¢Qué relacion existe, entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 20167

Problemas especifico 2.
¢Qué relacion existe entre el Disefio organizacional y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016?

Problemas especifico 3.
¢Qué relacion existe entre el Potencial humano y la Satisfaccion laboral de los trabajadores
del Hospital Cayetano Heredia, 2016?

1.5. Hipotesis.
Hipdtesis general.
Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hipdtesis especifica 1.
Existe relacion entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral de los trabajadores

del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hipotesis especifica 2.
Existe relacion entre el Disefio organizacional y la Satisfaccion laboral de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hipotesis especifica 3.
Existe relacion entre el Potencial humano y la Satisfaccion laboral de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia, 2016.
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1.6. Objetivo.

Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Objetivos especifico 1.

Determinar la relacion existe entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Objetivos especifico 2.

Determinar la relacion existe entre el Disefio organizacional y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Objetivos especifico 3.

Determinar la relacion existe entre el Potencial humano y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.



I1. Marco Metodoldgico
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2.1. Variables
Variable 1: Clima organizacional
Son las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales e informales que afectan a dicho trabajo (MINSA, 2011, p.4).

Variable 2: Satisfaccion laboral
Es la conformidad que presenta una persona en relacion a su trabajo en si y al
entorno laboral al cual pertenece. Cabe destacar que la satisfaccién laboral que
alguien experimente siempre incidira en el comportamiento que el trabajador

presente frente a sus tareas u obligaciones (Definicion ABC, s.f, p.1).

2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Matriz operacional de la variable: Clima organizacional.
Dimensiones Indicadores items Escalay valores  Niveles y rangos
Conflicto y 1-2 Bajo 8- 18
Culturade la cooperacion
organizacién  Identidad 3-5 Medio 19- 29
Motivacion 6-8 Alto  30- 40
Comu_nlca}mon 9-11 ) Bajo  9- 20
Disefio organizacional Nun_ca =1 _
organizacional Estructura _ 12-13 Casinunca =2 Medio 21- 33
Remuneracion 14 -15 A veces =3 Alto 34- 45
(estructura)
Toma de 16-17 .
decisiones Casi siempre =4
Confort 18-19 Siempre =5 Bajo 11- 25
Potencial Innovacion 20-23 Medio 26 - 40
humano Liderazgo 24 - 25 Alto 41-55
Recompensa 26 - 28
De la \_/arlgble: Clima 1-98 Bajo 28- 65
organizacional
Medio 66 - 102
Alto 103 - 140

Nota: La fuente se obtuvo del documento técnico: Metodologia para el estudio del Clima
Organizacional - V.02. (2011).
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Tabla 2
Matriz operacional de la variable: Satisfaccion laboral.
Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y rangos
Autonomia
: Habilidades 1-4
Trabajo actual Actividad
Realizada

Conocimiento
Trabajo en Caracter

general Estructural S-7
Organizacion
Interaccion con el Direc_:cién Totalmente en _
O : Monitoreo 8-12 desacuerdo =1
jefe inmediato .
Soporte En desacuerdo = 2 Bajo 22 - 51
Indiferente =3 Medio 52 - 80
Oportunidades de Capacitacion 13-14 Deacuerdo =4 Alto 81 -110
progreso Desarrollo Totalmente de acuerdo
=5
Remuneracion e Pago 15-16

incentivos Reconocimiento

Interrelacion con .
~ Relaciones
los comparieros 17 -18
Interpersonales

de trabajo
Ambiente de  Pertenencia 19-22
trabajo Comunicacion

Nota: La fuente se obtuvo de la Encuesta de satisfaccion del personal de salud (2002).

2.3. Metodologia
El método hipotético deductivo, permite probar las hipotesis a través de un disefio
estructurado, busca la objetividad y mide la variable en estudio, permite probar la
verdad o falsedad de las hipotesis que no son demostrables directamente (Soto, 2015,
p.49).

2.4. Tipos de estudio

Se refiere al tipo y niveles de investigacion que a continuacion se detalla.
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Tipo de investigacion
“La investigacion basica o tedrica, se centran en recoger informacion de la realidad”
(Soto, 2015, p.50).

La investigacion béasica: “Llamada pura o fundamental, lleva a la busqueda de
nuevos conocimientos. Mantiene como proposito recoger informacion de la realidad
para enriquecer el conocimiento cientifico” (Sanchez y Reyes, 2006, p.36, como se
cita en Soto, 2015, p.51).

Nivel de investigacion
Correlacional, su intencidn es hallar la relacion o grado de asociacion entre variables
(Soto, 2015, p.54).

Establecer el grado de relacion existente entre variables de una misma muestra
de sujetos o el nivel de relacion entre dos eventos o fendmenos observados (Sanchez y
Reyes, 1998, p.79, como se cita en Soto, 2015, p.56).

Disefio

No experimental, porque no se realiz6 experimento alguno, no se manipulo las
variables, observando los hechos o fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural. (Soto, 2015, p.67).

El corte transversal sefialan Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), que los
disefios de investigacion transversal recolectan datos en un solo momento de tiempo.
Es como tomar una fotografia de algo que sucede. (p.151, como se cita en Soto, 2015,
p.67).

V2

Figura 3. Esquema del disefio de investigacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Donde:
M = Muestra de investigacion
r = Indice de relacion entre ambas variables
V1  =Variable Clima Organizacional
V2 = Variable Satisfaccion Laboral

Enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y descriptivo-correlacional.
Cuantitativo porque busca cuantificar y usa la estadistica. No experimental porque el
investigador no manipula la variable en estudio. Transversal porque los estudios se
hacen en un solo momento. Descriptivo porque miden y describen a una 0 mas

variables. Correlacional describe la relacién entre variables.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion.

La poblacion comprende a 2949 personas, segun el Plan Operativo Anual 2016 de
Hospital Cayetano Heredia (HCH, 2016, p.28).

Muestra

El tamafio de muestra se calcul6 con la siguiente formula de proporcion poblacional.

2

}J*Z ﬁ—ﬂf!pﬂf!g

— l—ee /2
d’*(N-D)+Z,_,, *p*q

Figura 4. Tamafo de muestra

1

Fuente: Elaboracion propia

Donde:
Marco muestral N 2949
Error alfa o 0,050
Nivel de confianza 1-a 0,975
Z de (1- o) Zde (1-a) 1,960 (95% de confianza)
Prevalencia / Prob. p 0,500
Complemento de p q 0,500
Precision d 0,050

Después de aplicar la formula el resultado nos da el tamafio de muestra que

estd conformada por 340 trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, periodo 2016.
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Muestreo
El tipo de muestra es aleatorio probabilistico, es decir todos los elementos tienen la
misma probabilidad de ser elegidos.
Para el caso del presente estudio se realizara un muestreo aleatorio simple de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia.

Después de seleccionar el tamafio de muestra n que es de 340 personas, la cual
se realiza después de recabar las bases de datos de los trabajadores, se pasa a Excel y

mediante la funcion aleatoria se obtiene la muestra representativa de la poblacion.

Criterios de seleccion

Criterios de Inclusion:

Ser trabajador que labora en el Hospital Cayetano Heredia.
Trabajadores que asistieron el dia de la encuesta.

Trabajadores que son voluntarios a realizar la encuesta.

Criterios de Exclusion:
No ser trabajador que labora en el Hospital Cayetano Heredia.
Trabajadores que no asistieron el dia de la encuesta.

Trabajadores que no son voluntarios a realizar la encuesta

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica de recoleccion de datos
Segun Arias (2012). “Es el procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacién” (p.67).

La técnica que utilizamos para la recoleccién de datos sera la encuesta que es:
"Una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de
sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (Arias, 2012,
p.72).

Instrumentos de recoleccion de datos
Como Arias (2012) menciona: “Es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel

o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion” (p.68).
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El cuestionario: “Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contenido en una serie de preguntas. Se
denomina cuestionario autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado,
sin intervencion del encuestador” (Arias, 2012, p.72).

Para esto se elabord los instrumentos que son los cuestionarios que estan
dirigidos a los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, con el objetivo de medir el

clima organizacional y la satisfaccion laboral y a continuacion detallamos cada uno.

El cuestionario de Clima organizacional

Es donde se obtiene las opiniones sobre Clima organizacional, se utilizo el
instrumento del MINSA (2011), con todos las dimensiones e items y el cuestionario
es de tipo Likert con preguntas cerradas cuya alternativa de respuesta para cada item

tendra una escala de 1 a 5, que nos facilita el analisis estadistico respectivo.

Ficha técnica del Instrumento para medir el Clima organizacional
Nombre del instrumento: Encuesta de Clima organizacional MINSA V.02,
Autor: MINSA.

Procedencia: Perd.

Administracion: Individual.

Duracion: 15 minutos.

Grupo de aplicacion: Trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016

El cuestionario de Satisfaccion laborales,

Donde se obtiene las opiniones sobre Satisfaccion laboral, se utiliz6 el instrumento del
MINSA (2002), con todos las dimensiones e items y el cuestionario es de tipo Likert
con preguntas cerradas cuya alternativa de respuesta para cada item tendra una escala

de 1 a5, que nos facilita el analisis estadistico respectivo.

Ficha técnica del Instrumento para medir la Satisfaccion laboral
Nombre del instrumento: Encuesta de Satisfaccion laboral MINSA.
Autor: MINSA.

Procedencia: Per0.

Administracion: Individual.

Duracién: 15 minutos.



49

Grupo de aplicacion: Trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016

Validez del instrumento
La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corrobora con
la validacién de los instrumentos (Cuestionarios) que presenta resultados favorables

en el juicio de expertos.

Tabla 3

Relacion de validadores de los instrumentos
Validador Resultado
Mgtr. Medina Coronado Daniela Aplicable
Mgtr. Romero Flores Nelida Aplicable
Dr. Osco Guizado Felipe Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Se refiere al grado que un instrumento de medicion mide realmente la variable que

pretende medir.

Confiabilidad del instrumento
Se refiere a la credibilidad que brinda el instrumento, se da al aplicar repetidas veces
el instrumento dando resultados y valores muy cercanos (Soto, 2015, p.72).

Para medir los instrumentos se aplica el Alfa de Cronbach una encuesta piloto

con 30 encuestados con un muestreo aleatorio simple, dando los siguientes resultados:

Tabla 4
Resultados de la confiabilidad del instrumento clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,851 28

Nota: la fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.

Para el instrumento clima organizacional el valor de Alfa de Cronbach es 0.851 dando

como resultado una fuerte confiabilidad.
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Tabla 5
Resultados de la confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,827 22

Nota: la fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.

Para el instrumento satisfaccion laboral el valor de Alfa de Cronbach es 0.827 dando

como resultado una fuerte confiabilidad.

Métodos de andlisis de datos

Una vez aplicados los cuestionarios, se pasara la informacion obtenida a una base de
datos utilizando la hoja de célculo informético (Microsoft Office Excel 2010), con el
fin de organizarla en una tabla que permitird luego trasladar los datos al programa
SPSS v.21 portatil que nos permitira obtener los porcentajes y frecuencias, y ahi ver
los resultados que se evidencian en tablas y graficos de una manera mas clara y

entendible. Y después estos resultados inferirlos a la poblacion en estudio.

Aspectos éticos

Al ser el Hospital Cayetano Heredia una entidad del estado, se solicitaron los
permisos respectivos para la realizacion del estudio, ya que como en toda institucion,
las autoridades velan por la imagen institucional. El obtener la autorizacion
respectiva, garantizara la veracidad de los resultados que se mostraran en el Informe
de Tesis. Asi mismo se realizara el levantamiento de datos con el consentimiento de
los trabajadores que deseen participar en €él. En cuanto al procedimiento se busca el no
vulnerar los principios éticos que rigen el método cientifico, toda vez que no se
antepone el bien particular al general, es decir se es respetuoso de las creencias,

principios, cultura, conocimientos, opiniones de las personas y las instituciones.
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Descripcion de los resultados de la dimension: Cultura de la organizacion

Tabla 6

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia segun nivel de la cultura de la organizacion

Cultura de la organizacion N° % % Acumulado
Bajo 3 0.90% 0.90%
Medio 134 39.40% 40.30%
Alto 203 59.70% 100.00%
TOTAL 340 100.00%

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Cultura organizacional

59.7%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

S

Figura 5. Distribucion porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia por niveles de la cultura de

0%

EBajo OMedio HEAlto

la organizacion.

De la tabla 6 y figura 5 observamos que, el 1% de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia en el 2016 muestra un nivel bajo, el 39% en el nivel medio y el 60% alcanza el

nivel alto de la cultura de la organizacion.
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Descripcion de los resultados de la dimension: Disefio organizacional

Tabla 7

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia segun nivel del disefio organizacional

Disefio organizacional N° % % Acumulado

Bajo 10  2.90% 2.90%

Medio 187  55.00% 57.90%

Alto 143 42.10% 100.00%
TOTAL 340 100.00%

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Diseno organizacional

55.0%
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Figura 6. Distribucién porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia por niveles del disefio

0%

EBajo OMedio HAlto

organizacional.

De la tabla 7 y figura 6 observamos que, el 3% de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia en el 2016 presenta un nivel bajo, el 55% sefiala el nivel medio y el 42% en el nivel

alto del disefio organizacional.
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Descripcion de los resultados de la dimension: Potencial humano

Tabla 8

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia
segun nivel del potencial humano

Potencial humano N° % Acu:fsjlado
Bajo 56 16.50% 16.50%
Medio 211 62.00% 78.50%
Alto 73 21.50% 100.00%
TOTAL 340 100.00%

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Potencial humano
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Figura 7. Distribucion porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia por niveles del potencial

humano.

De la tabla 8 y figura 7 observamos que, el 16.5% de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia en el 2016 ensefia un nivel bajo, el 62% alcanzan el nivel medio y el 21.5% en el

nivel alto del potencial humano.
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Descripcion de los resultados de la variable: Clima organizacional

Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia segun nivel del clima organizacional

Clima organizacional N° % % Acumulado

Bajo 14 4.10% 4.10%

Medio 206 60.60% 64.70%

Alto 120 35.30% 100.00%
TOTAL 340 100.00%

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Clima organizacional
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Figura 8. Distribucion porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia por niveles del clima

organizacional.

De la tabla 9 y figura 8 observamos que, el 4% de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia en el 2016 muestra un nivel bajo, el 61% logran un nivel medio y el 35% en el nivel

alto del clima organizacional.
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Descripcion de los resultados de la variable: Satisfaccion laboral

Tabla 10

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia
segun nivel de la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral NP % Acur(r:/zla do
Bajo 32 9.40% 9.40%
Medio 212 62.40% 71.80%
Alto 96 28.20% 100.00%
TOTAL 340 100.00%

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Satisfaccion laboral

62.4%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

EBajo O Medio EAlto

Figura 9. Distribucién porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia por niveles de la

satisfaccién laboral.

De la tabla 10 y figura 9 observamos que, el 9.4% de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia en el 2016 presenta un nivel bajo, el 62.4% logra un nivel medio y el 28.2% en el

nivel alto del satisfaccion laboral.
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Descripcion de los resultados de la relacion de las variables: Clima organizacional y
satisfaccion laboral

Tabla 11

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia
segun nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima organizacional Satisfaccion laboral Total
g Bajo Medio Alto
Baio Recuento 10 4 0 14
J Porcentaje 290% 1,20% 0,00% 4,10%
Medio Recuento 22 168 16 206
Porcentaje 6,50% 49,40% 4,70%  60,60%
Alto Recuento 0 40 80 120
Porcentaje 0,00% 11,80% 2350%  35,30%
Total Recuento 32 212 96 340
Porcentaje 9,40% 62,40% 28,20% 100,00%
Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.
Clima organizacional y satisfaccion laboral
5% | 49.4%
40% |
35% |
30% |
25% | ‘
20% | 23.5% ﬂBajO
1(5)2/; I'Z 5 O Medio
o &2 1 29 6.5% 11.8%
5% | 9 4.7% [ Alto
7 Db g f
W 0.0o|
Bajo B
Medio
Alto

Figura 10. Distribucion porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia segun nivel de clima
organizacional y satisfaccion laboral.

De acuerdo a la tabla 11 y figura 10 se aprecia que el 2.9% de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia se encuentran en un nivel bajo del clima organizacional y satisfaccion
laboral, asi mismo el 49,4% de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia se muestran
en el nivel medio tanto en clima organizacional y satisfaccion laboral, sin embargo el 23.5%

de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia presentan un nivel alto en clima
organizacional y satisfaccion laboral.
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Descripcion de los resultados de la relacion en la cultura de la organizacion y
satisfaccion laboral

Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia
segun nivel de cultura de la organizacion y satisfaccion laboral

L, Satisfaccion laboral
Cultura de la organizacion Bajo Medio Al Total
Bajo Recuento_ 0 3 0 14
Porcentaje 0,00% 0,90% 0,00  4,10%
Medio Recuentq 21 101 12 134
Porcentaje 6,20% 29,70% 3,50% 39,40%
Alto Recuentq 11 108 84 203
Porcentaje 3,20% 31,80% 24,70% 59,70%
Total Recuento_ 32 212 96 340
Porcentaje 9,40% 62,40% 28,20% 100,00%
Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.
Cultura de la organizacion y satisfaccion laboral
45%
40% |
35% | 29.7%
30% | 31.8%
Som 247% mBajo
1(5)(;//2 Medio
!(5)“)’//(; 3.2°|A) mAlto
.
Alto

Figura 11. Distribucién porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia segun nivel de cultura de
la organizacion y satisfaccién laboral.

De acuerdo a la tabla 12 y figura 11 se observa que segun la percepcion de los trabajadores
del Hospital Cayetano Heredia ninguno considera que la cultura de la organizacion y
satisfaccion laboral es de nivel bajo, asi mismo el 29,7% de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia se muestran en el nivel medio tanto en cultura de la organizacion y
satisfaccion laboral, sin embargo el 24.7% de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia

presentan un nivel alto en cultura de la organizacién y satisfaccion laboral.
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Descripcion de los resultados de la relacion del disefio organizacional y satisfaccion
laboral

Tabla 13

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia
segun nivel del disefio organizacional y satisfaccion laboral

Disefio organizacional Satisfaccion laboral Total
g Bajo Medio  Alto
Baio Recuento 7 3 0 10
J Porcentaje 2,10% 0,90% 0,00% 2,90%
Medio Recuento 22 142 23 187
Porcentaje 6,50% 41,80% 6,80% 55,00%
Alto Recuento 3 67 73 143
Porcentaje 0,90% 19,70% 21,50% 42,10%
Total Recuento 32 212 96 340
Porcentaje 9,40% 62,40% 28,20% 100,00%
Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.
Disefio organizacional y satisfaccion laboral
45% 41.8%
40% |
35% |
30% |
%!(5)(:1//0 | 9 @ Bajo
T o/c; , 19.7%21.5% ‘
10‘:@ 2.1% o, 96J 6.8% Medio
(S)éo B 9(y O Alto
Bajo
Medio g
Alto

Figura 12. Distribucion porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia segn nivel del disefio
organizacional y satisfaccion laboral.

De acuerdo a la tabla 13 y figura 12 se aprecia que el 2.1% de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia se encuentran en un nivel bajo en el disefio organizacional y satisfaccion
laboral, asi mismo el 41,8% de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia se muestran
en el nivel medio tanto en el disefio organizacional y satisfaccién laboral, sin embargo el

21.5% de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia presentan un nivel alto en el disefio
organizacional y satisfaccion laboral.
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Descripcion de los resultados de la relacion del potencial humano y satisfaccion laboral

Tabla 14

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia
segun nivel de potencial humano y satisfaccion laboral

. Satisfaccion laboral
Potencial humano

Bajo Medio  Alto Total
Baio Recuento 24 30 2 56
J Porcentaje 7,10% 8,80% 0,60% 16,50%
Medio Recuento 8 169 34 211
Porcentaje 2,40% 49,70% 10,00% 62,10%
Alto Recuento 0 13 60 73
Porcentaje 0,00% 3,80% 17,60% 21,50%
Total Recuento 32 212 96 340
Porcentaje 9,40% 62,40% 28,20% 100,00%
Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.
Potencial humano y satisfacciéon laboral
45% | 49.7%
40% |
35% |
30% |
25% | :
20% | M Bajo
11?)‘;2 ?.1%8.8% 17.6% @ Medio
5% | &6% = Alto
0% = 00(y3.8°o
Bajo § doﬂ )
Alto

Figura 13. Distribucion porcentual de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia segin nivel de potencial
humano y satisfaccion laboral.

De acuerdo a la tabla 14 y figura 13 se aprecia que el 7.1% de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia se encuentran en un nivel bajo en potencial humano y satisfaccion laboral,
asi mismo el 49,7% de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia se muestran en el nivel
medio tanto en potencial humano y satisfaccion laboral, sin embargo el 17.6% de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia presentan un nivel alto en potencial humano y
satisfaccion laboral.

Para saber que prueba de correlacién se aplicara, se hace primero una prueba de normalidad
de cada variable y dimensiones donde se contrastar las siguientes hipotesis:



Ho:  Lacultura de la organizacion se ajusta a la distribucion normal
H:i:  Lacultura de la organizacion No se ajusta a la distribucién normal
Ho:  El disefio organizacional se ajusta a la distribucion normal

H::  El disefio organizacional No se ajusta a la distribucion normal
Ho:  El potencial humano se ajusta a la distribucion normal

H:i:  El potencial humano No se ajusta a la distribucion normal

Ho:  El clima organizacional se ajusta a la distribucion normal

Hi:  El clima organizacional No se ajusta a la distribucion normal
Ho:  Lasatisfaccion laboral se ajusta a la distribucion normal

Hi:  Lasatisfaccion laboral No se ajusta a la distribucion normal
Tabla 15

Pruebas de normalidad

61

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Cultura de la organizacion ,075 340 ,000
Disefio organizacional ,058 340 ,008
Potencial humano ,087 340 ,000
Clima organizacional ,062 340 ,003
Satisfaccion laboral ,083 340 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

La prueba Kolmogorov-Smirnov es adecuada para muestras mayores (n >50). Como son 340

encuestados, interpretamos los valores de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, los

resultados presentan valores inferiores a 0,05; es decir rechazamos las hipotesis nulas,

entonces queda evidenciado que los datos provienen de una distribucién no paramétrica, en

consecuencia la prueba de hipdtesis se realizara con Rho de Spearman.
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Hipotesis general.

Ho:  No existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hi.  Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Tabla 16
Correlacion de Spearman de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Clima Coeficiente decorrelacion 1,000 747
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 340 340
Spearman  Satisfaccion Coeficiente de correlacion 747 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 340 340

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Interpretacion:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =
0,747 entre las variables: clima organizacional y la satisfaccion laboral .Este grado de
correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un alto nivel de
correlacion. La significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hipotesis especifica 1.

Ho.  No existe relacion entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hi.  Existe relacion entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.
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Correlacion de Spearman de la dimension cultura de la organizacion y la variable

satisfaccion laboral

Correlaciones

Cultura de la Satisfaccion
organizacion laboral
Cultura dglla Coef|C|e'r1te de 1,000 553"
organizacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 340 340
Spearman  Satisfaccion laboral Coeﬁue_rlte de 553" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 340 340

**_ | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Interpretacion:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =

0,553 entre las dimension cultura de la organizacion y la variable satisfaccion laboral .Este

grado de correlacion indica que la relacion entre estas es positiva y tiene un moderado nivel

de correlacion. La significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite

sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hip6tesis alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre la cultura de la organizacién y la

satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hipotesis especifica 2.

Ho.  No existe relacion entre el Disefio organizacional y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hi.  Existe relacion entre el Disefio organizacional y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.
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Tabla 18
Correlacion de Spearman de la dimension disefio organizacional y la variable satisfaccion
laboral
Correlaciones
Disefo Satisfaccion
organizacional laboral
Dlseng . Coef|C|e'r1te de 1,000 627"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 340 340
Spearman  Satisfaccion laboral Coeﬁue_rlte de 627" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 340 340

**_ | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =
0,627 entre las dimension disefio organizacional y la variable satisfaccion laboral .Este grado
de correlacién indica que la relacién entre estas es positiva y tiene un moderado nivel de
correlacion. La significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacidn es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hip6tesis alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre el disefio organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hipotesis especifica 3.

Ho.  No existe relacion entre el Potencial humano y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Hi.  Existe relacion entre el Potencial humano y la Satisfaccion laboral de los trabajadores

del Hospital Cayetano Heredia, 2016.
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Tabla 19
Correlacion de Spearman de la dimension potencial humano y la variable satisfaccion
laboral
Correlaciones
Potencial ~ Satisfaccion
humano laboral
Potencial humano Coef|C|e.r1te de 1,000 766™
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 340 340
Spearman Satisfaccion Coeﬂue_rlte de 766™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 340 340

**_ L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: La fuente se obtuvo de los cuestionarios.

Interpretacion:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r =
0,766 entre las dimension potencial humano y la variable satisfaccion laboral .Este grado de
correlacion indica que la relacién entre estas es positiva y tiene un alto nivel de correlacion.
La significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre el potencial humano y satisfaccion laboral

de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.



1V. Discusién
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El objetivo de la investigacion es determinar la relacién entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, para lograr los objetivos se aplicaron los instrumentos a la muestra
del estudio, donde los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r = 0,747 entre las variables: clima organizacional y la satisfaccion laboral, con
relacion positiva y tiene un alto nivel de correlacion. La significancia de p < 0,001 muestra
que p es menor a 0,05; concluyéndose que existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. Este resultado
corrobora conclusiones similares obtenidas en otros estudios que han analizado la relacion
entre las mismas variables como Monsalvas, Monsalvas y Nieves (2015), quienes en el
articulo del clima organizacional y la satisfaccion laboral, en donde se demostrd que existe
una correlacion estadistica significativa entre los constructos clima organizacional y la
satisfaccion laboral, es decir que si el nivel percibido del clima organizacional es alto la
actitud de la satisfaccion laboral también se manifiesta en estas proporciones, los resultados
obtenidos muestran una relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral. También Pérez y Rivera (2015), quienes en su investigacion de clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia
Peruana, periodo 2013, los resultados evidencian que un adecuado clima organizacional es un
factor imprescindible en la institucion porgue influye en la satisfaccién laboral, concluyendo
que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia
Peruana, periodo 2013. Asi mismo Sanchez (2010), quien realiz6 un estudio sobre clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de salud de las
microredes Cufiumbuque y Tabalosos - 2010, al aplicar Chi cuadrado los resultados nos
muestran que a mejor nivel de clima organizacional mas alto es el nivel de satisfaccion
laboral ello permiti6 aceptar la hipdtesis en estudio que afirma que existe relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud de las microredes Cufiumbuque
y Tabalosos - 2010. Ademas Beltran y Palomino (2014), quienes presentaron una propuesta
para mejorar la satisfaccion laboral de una institucion educativa a partir de la gestion del
clima laboral, la principal motivacion para la presente propuesta es poder aplicar
herramientas propias de gestion y con ello demostrar el efecto que produce una adecuada
gestion de clima laboral en la satisfaccion laboral de los colaboradores y como repercute ello
en su productividad, finalmente como conclusion general se han identificado las variables

que afectan el clima laboral de la institucion educativa, las cuales repercuten directamente en
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la satisfaccion laboral de los docentes asi como en la calidad educativa de la institucion por lo

que se ha planteado acciones de mejora que reviertan dicha situacion.

Con respecto a la prueba de la hipotesis especifica 1 los resultados del analisis
estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,553 entre la dimension cultura de
la organizacion vy la variable satisfaccion laboral, con relacidn positiva y tiene un moderado
nivel de correlacion. La significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05;
concluyéndose que existe relacion entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. Resultados coinciden con Domingo
(2013) realiz6 un estudio del comportamiento de algunos factores del clima organizacional en
el servicio de urgencia de la clinica Dr. Marcial Fallas Diaz en cuanto a la responsabilidad de
cada miembro, en forma global, en un 90% de ellos se sienten satisfechos, responsables y
comprometidos como parte de un equipo. Un 89.7% de los funcionarios se sienten
comprometidos y responsables de sus obligaciones. También Paredes y Pais (2015) realizaron
un estudio de satisfaccion laboral de las enfermeras del Hospital Provincial Docente Belén de
Lambayeque, los resultados de las dimensiones con los valores de satisfaccion fueron con el
trabajo actual (48%), trabajo general (38%), interaccion con el jefe inmediato (44%),
oportunidad de progreso (62%), remuneraciones e incentivos y la interrelacién con los
compafieros de trabajo (56%), y en el ambiente de trabajo (60%), de satisfaccion; existiendo
solo diferencia significativa (p < 0.05) en las dimensiones de oportunidad de progreso y
ambiente de trabajo entre los niveles de satisfaccion e insatisfaccidn, concluyendo que el
nivel de satisfaccion de las enfermeras/os corresponde solo a las dimensiones de oportunidad

de progreso y al ambiente de trabajo.

En relacion a la prueba de la hipétesis especifica 2 los resultados del analisis
estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,627 entre la dimensién disefio
organizacional y la variable satisfaccion laboral, con relacion positiva y tiene un moderado
nivel de correlacion. La significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05;
concluyéndose que existe relacion entre el disefio organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. Resultados tiene semejanza con
Gomez, Incio y O’Donnell (2013) realizaron un estudio de Niveles de satisfaccion laboral en
banca comercial: un caso en estudio, se encontro que el puesto laboral tiene influencia en el
grado de satisfaccion laboral de los empleados; los gerentes y funcionarios presentan un
mayor grado de satisfaccion laboral que los trabajadores con empleos de menor jerarquia, la
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otra variable demografica que influye en la satisfaccion laboral es la edad del empleado;los
trabajadores de mayor edad presentaron un mayor nivel de satisfaccion que los adultos
jovenes; finalmente se encontrd6 que el sexo del empleado no influye en el grado de
satisfaccion laboral; en el presente estudio se encontrd diferencia significativa de las variables
puesto laboral y edad de los empleados. Es decir que los puestos de mas jerarquia tienen
mayor grado de satisfaccion laboral, en cuanto a la edad, a mayor edad méas grado de
satisfaccion laboral. Ademéas Elgegren (2015), en el articulo del fortalecimiento del clima
organizacional en establecimientos de salud, el instrumento utilizado fue el cuestionario del
Clima Organizacional del Ministerio de Salud, se presenta los resultados en las dimensiones
de Cultura de la Organizacion, Disefio Organizacional y Potencial Humano; la gestion del
clima organizacional debe realizarse en base a estrategias e instrumentos que puede ser,
incluso, disefiados a la medida de la institucion y de manera continua y permanente puesto
que las condiciones son cambiantes debido a que el clima organizacional se basa en
percepciones que dependen de las experiencias objetivas y subjetivas de los trabajadores, asi
como el reforzamiento de las actividades dentro del Clima Laboral que puedan ayudar al
trabajador a participar en el proceso de calidad en salud aumentando su desempefio en las
actividades laborales y sentido de pertenencia para con los objetivos que se ha planteado la

institucion.

En razén a la prueba de la hipotesis especifica 3 los resultados del analisis estadistico
dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,766 entre la dimension potencial humano y
la variable satisfaccion laboral, con relacion positiva y tiene un alto nivel de correlacion. La
significancia de p < 0,001 muestra que p es menor a 0,05; concluyéndose que existe relacion
entre el potencial humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia, 2016. Resultados tiene coincidencia con Echeverry, Echeverry, Moreno y Beltran
(2015) realizaron un estudio del clima organizacional en la E.S.E. Hospital San Vicente de
Montenegro Quindio, los resultados evidencian un clima organizacional nivel medio, se
identificoO una relacion positiva altamente significativa entre el clima organizacional y la
dimension de relaciones interpersonales. Ademas como dato significativo se encuentra que
existe una relacion de baja significancia estadistica del clima organizacional con la dimensién
de comunicacion interna y por ultimo se hallo una relacion positiva altamente significativa en
las relaciones interpersonales y la coordinacion externa. Asi mismo Apuy (2013) realiz6 una
investigacion sobre factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria, en el servicio de emergencias del Hospital San Rafael de
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Alajuela, Junio- Noviembre 2008, se concluye que existen algunos factores del clima
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de enfermeria; el personal tiene una
mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les permite sentirse realizados e
identificados profesionalmente se siente comprometido en mejorar su desempefio y opinan
que su aporte es de utilidad por lo que hay satisfaccion personal y las recomendaciones estan
dirigidas a incrementar la motivacion, optimizar los niveles de satisfaccion y el rendimiento
laboral, para que refleje una mejor calidad de la atencion, mediante acciones que permitan

mantener un clima organizacional positivo.



V. Conclusiones



72

Primera

La presente investigacion demuestra que existe relacion entre el Clima organizacional y la
Satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. En donde los
resultados del andlisis estadistico dan cuenta que el Rho de spearman es 0,747 y una
significancia de p < 0,001 lo que permite sefialar le existencia de una relacion positiva y un

alto nivel de correlacion.

Segunda

Se manifiesta que existe relacion entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. En el cual los resultados del analisis
estadistico dan cuenta que el Rho de spearman es 0,553 y una significancia de p < 0,001 lo

que permite sefialar le existencia de una relacion positiva y un moderado nivel de correlacion.

Tercera

Se sefiala que existe relacion entre el Disefio organizacional y la Satisfaccién laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. En el que los resultados del andlisis
estadistico dan cuenta que el Rho de spearman es 0,627 y una significancia de p < 0,001 lo

que permite sefialar le existencia de una relacién positiva y un moderado nivel de correlacion.

Cuarta

Se indica que existe relacion entre el Potencial humano y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016. Donde los resultados del andlisis
estadistico dan cuenta que el Rho de spearman es 0,766 y una significancia de p < 0,001 lo

que permite sefialar le existencia de una con relacion positiva y un alto nivel de correlacion.



V1. Recomendaciones



74

Primera
Se sugiere a los directivos a tener presente la investigacion que sirve como referencia para las

politicas de gestion y direccion dentro de la institucion.

Segunda
Los directivos, deben promover estrategias que fortalezcan el clima organizacional y mejoren

los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Tercera
Los directivos, deben tomar acciones con el propésito de motivar a los trabajadores,

otorgando incentivos y reconocimientos a estos. También mejorando la comunicacion, las

relaciones interpersonales y la identificacion con la institucion.

Cuarta
Los directivos, deben enfocase en atraer talentos y conservarlos con un clima organizacional
y satisfaccion laboral saludables, bajar la movilidad de estos, ademéas modernizar equipos y

espacios fisicos adecuados para asi brindar a los usuarios servicios de calidad.

Quinta
A los investigadores se les propone hacer estudios longitudinales para comparar cémo
evoluciona en el tiempo estas dos variables: clima organizacional y satisfaccion laboral.

También realizar estudios por grupo de trabajadores para comparar los mismos.

Sexta
Se sugiere publicar los resultados de la presente investigacion a fin de resaltar la importancia

que tiene un clima organizacional y satisfaccion laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016
AUTOR: Bach. Dulanto Nuafiez, Marco Antonio Abad.

PROBLEMA

OBJETIVOS

Problema principal:

¢Qué relacion existe entre el Clima
organizacional y la Satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia, 2016?

Problemas secundarios:

¢ Qué relacion existe entre la Cultura de
la organizacién y la Satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia, 2016?

¢Qué relacion existe entre el Disefio
organizacional y la Satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital
Cayetano Heredia, 20167

¢Qué relacién existe entre el Potencial
humano y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia, 20167

Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre el
Clima organizacional y la Satisfaccién laboral
de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia, 2016

Objetivos especificos:

Determinar la relacion existe entre la Cultura
de la organizacion y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia, 2016.

Determinar la relacion existe entre el Disefio
organizacional y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia,
2016.

Determinar la relacion existe entre el Potencial
humano y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia,
2016.

HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
L Variable 1:CLIMA ORGANIZACIONAL
Hipotesis general: Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
Existe  relacion  entre el Clima | Cultura de la | Conflictoy cooperacion 1-2 Bajo 8- 18
organizacional y la Satisfaccion laboral de | Organizacion Identidad 3-5 Medio 19 - 29
los trabajadores del Hospital Cayetano Motivacion 6-8 Alto  30-40
Heredia, 2016.
Comunicacién organizacional 9-11 Bajo 9- 20
Hipétesis especificas: Dlseﬁ_o i Estructura 12-13 Medio 21 -33
?;ggﬂ'cztz?;)mal Remuneracion 14-15 Alto 34-45
Existe relacion entre la Cultura de la Toma de decisiones 16-17
organizacion y la Satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, _ Confort 18-19 Bajo 11- 25
2016. Potencial humano » .
Innovacion 20-23 Medio 26 - 40
Liderazgo 24 -25 Alto 41-55
Existe  relacion entre el  Disefio Recompensa 26-28
organizacional y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Cayetano | Variable 2: SATISFACCION LABORAL
Heredia, 2016. Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Trabajo actual Autonomia 1-4
Habilidades
Existe relacién entre el Potencial humano y Actividad realizada
la Satisfaccion laboral de los trabajadores ) o
del Hospital Cayetano Heredia, 2016. Trabajo en | Conocimiento 5-7
general Carécter estructural
Organizacion
Interaccion con el | Direccion BaJo. 22 - 51
jefe inmediato Monitoreo 8-12 Medio 52 - 80
Soporte Alto 81 -110
Oportunidades de | Capacitacion 13-14
progreso Desarrollo
Remuneracion e | Pago 15- 16
incentivos Reconocimiento B
Interrelacién con
los compafieros | Relaciones interpersonales 17-18
de trabajo
Ambiente de
trabajo Pertenencia
Comunicacion 19-22
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Es sustantiva porque trata de
responder a los problemas teéricos o
sustantivos, es decir busca describir, explicar
o retro decir la realidad, es decir nos
encamina o enrumba hacia la investigacion
basica. La investigacion sustantiva puede ser
descriptiva 0 explicativa segiin Sanchez y
Reyes (2006).

DISENO: Segiin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) el disefio es cuantitativo, no
experimental, transversal y descriptivo -
correlacional. No experimental porque el
investigador no manipula la variable en
estudio. Transversal porque los estudios se
hacen en un solo momento. Descriptivo
porque miden y describen a una o mas
variables.  Correlacional describen la
relacion entre variables.

V1

|
1

\

Dénde:

M = Muestra de investigacion

r = indice de relacién entre ambas variables
V1 = Variable Clima organizacional
V2 = Variable Satisfaccion laboral

METODO: descriptivo, tiene como
objetivo describir, analizar e interpretar la
relacion entre dos variables, estudia el
fenémeno en su estado actual y en su forma
natural. Ademdas de utilizar este método
pertenece a la descriptiva de encuesta por
muestreo, ya que hace uso de un test para
recoger datos limitados de un nimero grande
de personas representadas por una muestra
(Sanchez y Reyes, 2006).

POBLACION:
La poblacién comprende los 2949 trabajadores
del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

TIPO DE MUESTRA: Es aleatorio
probabilistico, es decir todos los elementos
tienen la misma probabilidad de ser elegidos.
Para el caso del presente estudio se realizara
un muestreo  aleatorio simple de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia.

TAMARNO DE MUESTRA:

Tamafio muestral para una proporcion con marco muestral conocido

V'L *pq
n:\—-ﬁ
d-*(f\r'l)*'zm 3_*]]*4

Marco muesiral N 20

Emor Alfa L] 0050  |Seacostumbra 5%

il de Confianza 1a 0975

Zde(lq) Z{ia) 1960

Prevalencia de la Enf / Prob. P 0,500 |Cuando no se tiene colocar. 0.5
Complemento de p q 0500

Precision q 0,030  |Cuandona se tiene colocar, 0.05
|Tanaﬁudelamuaﬂra ‘n | 3997 |

La muestra estd conformada por 340
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia,
periodo 2016.

Variable 1: Clima organizacional

Son las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo. (MINSA, 2011,
p.4).

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:es donde se obtiene las opiniones sobre
Clima Organizacional, se utilizé el instrumento del
MINSA con todos las dimensiones e items y el
cuestionario es de tipo Likert con preguntas cerradas cuya
alternativa de respuesta para cada ftem tendra una escala de
1 a 5, que nos facilita el analisis estadistico respectivo.
MINSA (2011).

Autor: MINSA

Afio: 2011

Monitoreo:

Ambito de Aplicacién: Trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia

Forma de Administracién: individual

Variable 2: Satisfaccion laboral

Es la conformidad que presenta una persona en relacién a
su trabajo en si y al entorno laboral al cual pertenece. Cabe
destacar que la satisfaccion laboral que alguien
experimente siempre incidira en el comportamiento que el
trabajador presente frente a sus tareas u obligaciones.
Definicion ABC (s.fe).

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:es donde se obtiene las opiniones sobre
Satisfaccion Laboral, se utilizé el instrumento del MINSA
con todos las dimensiones e ftems y el cuestionario es de
tipo Likert con preguntas cerradas cuya alternativa de
respuesta para cada item tendra una escala de 1 a 5, que
nos facilita el andlisis estadistico respectivo. MINSA
(2002).

Autor: MINSA

Afio: 2002

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia

Forma de Administracion: individual

DESCRIPTIVA:

Una vez aplicados los cuestionarios, luego del trabajo de campo se utilizard la estadistica
descriptiva, se pasara la informacion obtenida a una base de datos utilizando la hoja de céalculo
informatico (Microsoft Office Excel 2010), con el fin de organizarla y que permitira luego
trasladar los datos al programa SPSS v.21 portatil que nos permitira obtener los porcentajes y
frecuencias, y ahi ver los resultados que se evidencian en tablas y gréaficos de una manera mas
claray entendible.

Prueba de normalidad
Prueba paramétricas o no paramétricas, segun sea el caso.
Coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman

INFERENCIAL:

Interpretacion y andlisis de pruebas estadisticas obtenidas a partir del procesamiento
computarizado de datos. Pruebas de hipotesis sobre medias, comparacion de medias,
proporciones, comparacion de proporciones, correlacion cuantitativa y relacion entre variables.
Y asi estos resultados poderlos inferir a la poblacion en estudio.
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Atentamente,

Direccién General
Direccion OEGRRHH
Direccién OADI
Archivo CIEL
Distribucidn (3)

. Oficina de Apoyo a la Docencia e
www.hospitalcayetano.gob.pe Investigacién
Av. Honorio N°© 262 Urb. Ingenieria
San Martin de Porres
Lima 31, PERU
Telf.: (511) 482-0402 Anexo (209)
(511) 481-9502



“Decenio de las personas con Discapacidad en el Per(”

;»‘?:ﬁ pery | Ministerio | Instituto de Gestion de
y de Salud | Senrviciosde Salud ~ [er7

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION

“Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

CONSTANCIA

EL PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN LA INVESTIGACION DEL
HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA,

CERTIFICA:

Que el Trabajo de Investigacion de la REF: “Clima organizacional y satisfaccién laboral
de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia, 2016.” Inscrito con Caodigo 067-016.
Presentado por el Sr. Marco Antonio Abad Dulanto Nufiez Investigador Principal ha
sido revisado y APROBADO por este Comité, en sesidén de fecha 04 de Agosto del
2016.

Esta aprobacion tendra vigencia hasta el 03 de Agosto del 2017. Los tramites para su
renovacion deberan iniciarse por lo menos 30 dias antes de su vencimiento.

Participaron en la sesion los siguientes miembros:

- Dr. Juan Carlos Ismodes Aguilar.

- Dra. Q.F. Elizabeth Llanos Rivera.

- Abogada Bertha Iparraguirre Céspedes.
- Sr. José Leodnidas Orcon Bernal

Lima, 09 de Agosto del 2016

RIO DE BALUB
L EAYETANJ-HEREM

srsesesesaenesnz ]
PRESIDENTE (&)

Comité Institucional de tica en Investigacion

| I(:er-' 16863

E\HUNG YEP

JHY/

Av. Honorio N° 262

Urb. Ingenieria

San Martin de Porres

Lima 31, PERU

Telf.: (511) 482-0402
www.hospitalcayetano.gob.pe Fax 482-1410




85

‘I"| ESCUELA DE POSTGRADO

Instrumento de clima organizacional

....... Loocoiid o,
TITULO : ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO : MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES

Esta encuesta de opinion sobre la organizacion es absolutamente andnima, no escriba su
nombre, codigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca que usted responda
con la mas amplia libertad y veracidad posible.

A continuacion encontrara percepciones compartidas por el personal respecto al trabajo, el
ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones formales e
informales que lo afectan. Cada uno tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo
que describa mejor el Clima Organizacional. Lea cuidadosamente cada proposicion y
marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al
respecto. Conteste todas las preposiciones. No hay respuestas buenas o malas.

Nunca :(N) 1
Casi nunca :(CN) 2
A veces - (AV) 3
Casi siempre :(CS) 4

Siempre :(S) b5
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No DIMENSIONES / items Nunca | C2S A Casi | siomore
nunca veces siempre
DIMENSION 1: CULTURA DE LA ORGANIZACION
1 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.
2 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.
3 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud.
4 | Meinteresa el desarrollo de mi organizacion de salud.
Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion
5 | de salud.
¢ | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
7 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé
hacer.
g | MiJefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
DIMENSION 2: DISENO ORGANIZACIONAL (Estructura)
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para
9 | recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
10 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.
11 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.
12 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
13 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
organizacion.
14 | Mi salario y beneficios son razonables.
15 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una
16 | gecision.
17 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.
DIMENSION 3: POTENCIAL HUMANO
18 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
19 | La limpieza de los ambientes es adecuada.
20 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.
21 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas.
29 Es féacil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.
23 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
24 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
25 | progreso de mi organizacion.
26 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
27 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

28

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
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Instrumento de satisfaccién laboral

TITULO : ENCUESTA DE SATISFACCIONLABORAL

OBJETIVO : MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES

Esta encuensta de opinidn sobre la organizacion es absolutamente anénima, no escriba su
nombre, codigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca que usted responda
con la mas amplia libertad y veracidad posible.

A continuacion encontrara opiniones sobre aspectos relacionados con las carecteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada uno tiene cinco opciones para responder
de acuerdo a lo que describa mejor su satisfaccion laboral. Lea cuidadosamente cada
proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje se punto de
vista al respecto. Conteste todas las preposiciones. No hay respuestas buenas o0 malas.

Totalmenteen Desacuerdo : (TD) 1

En Desacuerdo :(ED) 2
Indiferente (nH 3
De Acuerdo :(DA) 4

Totalmente de Acuerdo (TA) 5
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Totalmente En De Totalmente
Ne DIMENSIONES / items en d Indiferente de
esacuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo

DIMENSION 1: TRABAJO ACTUAL

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son
claros, por tanto sé lo que se espera de mi.

2 | Eltrabajo en mi servicio esté bien organizado.

3 | En mi trabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades.

4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados alcanzados.
DIMENSION 2: TRABAJO EN GENERAL

5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo.
La institucién me proporciona los recursos necesarios,

6 | herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
desempefio en el puesto.

7 En términos Generales me siento satisfecho con mi centro
laboral.
DIMENSION 3: INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

8 Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un
trabajo bien hecho.
Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera

9 | creativay buscan constantemente la innovacion y las mejoras.

10 Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y
conocimientos de sus funciones.

11 Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion
de los trabajadores del establecimiento.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos

12 necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asi
como del rumbo de la institucion.
DIMENSION 4: OPORTUNIDADES DE PROGRESO

13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita el desarrollo de mis habilidades.

14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo humano.
DIMENSION 5: REMUNERACION E INCENTIVOS

15 Mi sueldo o remuneracidn es adecuada en relacion al trabajo
que realizo.

16 La institucion se preocupa por las necesidades primordiales
del personal.
DIMENSION 6: INTERRELACION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO
Los comparieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a

17 | ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque
esto signifique un mayor esfuerzo.

18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los trabajadores.
DIMENSION 7: AMBIENTE DE TRABAJO

19 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion.

20 Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan.

21 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con

franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.

22

El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi.
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Base de datos: clima organizacional

ENCUES |[C [C |[C |C |C [C |C |C |C |Cl|CL|ClL|CL|ClL|CL|ClL|CL|Cl|CL|C2|C2|Cz2|C2]|C2]|cC2]|cC2]|cC2|C2
TA 1 ]2 4 |5 |6 |7

w
(<)
©
o
-
N
w
I
(3]
(<)
]
<)
©
o
[N
N
w
I
4]
(<)
]
<)

10| 3 3[( 5[ 5[ 5[ 15[ 1f1 1 5 5 5 1 1 1 4 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1

11| 3| 2| 5| 5[ 5] 3] 1| 2] 3 3 4 4 5 1 1 1 3 2 2 1 4 3 2 1 3 1 3 1

12| 3| 2| 4 5] 5[ 4| 3 4 3 3 4 5 5 2 2 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 2

13| 4| 5[ 3[ 5[ 4[ 5[ 4[ 5] 4 5 5 4 5 2 3 3 3 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4

14| 3| 3] 4] 41 5] 4] 3[ 2] 2 1 4 3 4 4 4 1 2 2 4 3 2 2 3 2 3 3 3 2

15| 4| 5[ 5[ 5[ 4 3[ 3| 4 3 2 5 4 5 1 1 3 3 5 2 4 4 3 3 4 2 3 3 3

16| 4| 3| 5| 5| 3] 4] 4| 4] 3 3 5 4 5 3 2 3 3 3 2 3 2 3 4 4 2 2 3 2

17| 3| 2 5[ 5[ 5[ 3| 4 2( 3 3 5 4 5 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 2 1 2 1

18| 3| 3| 4| 4| 3] 4] 4] 3] 3 4 4 5 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 1 3 1

19| 3| 3| 4| 5[ 5] 4] 3| 4[5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3

20| 4| 3| 5| 4] 4] 3| 4| 3[ 3 3 4 5 5 2 2 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 1

21| 3| 4| 5| 5[ 5] 4] 3| 1] 2 3 5 4 5 2 2 3 1 1 1 3 3 3 2 3 2 1 5 1

22| 3| 2| 5| 5[ 5] 3] 4| 1] 1 1 5 5 5 2 2 1 4 2 2 2 2 2 5 1 4 1 1 1

23| 4| 3| 5| 5[ 5] 3| 4| 4] 4 4 5 4 5 2 1 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 2

241 3| 2| 5| 5[ 5] 3| 4| 4] 4 3 4 4 4 2 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

25| 4| 3| 4| 5[ 5] 4] 4| 3[ 3 4 5 5 5 4 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 1 2 3

26| 3| 2| 5| 5[ 5] 3] 3[1[1 2 4 4 5 3 3 1 3 5 4 3 4 3 3 1 3 1 2 1

27| 3| 1| 5| 5[5 3] 3[1]1 1 4 5 5 4 3 1 1 3 4 2 3 3 3 3 3 2 3 1

28| 5| 3| 5] 4 5] 3| 3[2] 3 2 4 5 5 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2

29| 3| 1| 4| 4| 3] 3| 4| 4[] 3 3 5 5 5 1 1 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2

30| 3| 2] 4] 3| 3] 3| 3[3]3 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1

31| 3| 4] 5| 5[ 3] 3] 2|[1]1 1 5 5 5 1 1 1 1 3 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1

32| 4] 3| 5[ 5| 5] 43| 2] 2 3 5 5 5 1 1 1 2 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 1

3| 5|/ 3| 5| 5[ 5] 4] 5|[5[5 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5

34| 3| 2] 4[ 5] 4] 3[3] 3] 3 3 4 4 5 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2

35| 5| 3| 5| 5[ 5| 5| 4| 4] 4 5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 3 4 5 2

36| 3| 3| 4[ 5| 5] 3[ 4] 4] 4 3 5 5 5 3 3 5 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 1

37| 3| 3| 4| 4] 4] 3[ 3] 3] 2 2 4 5 4 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2

38| 3| 3| a| 4| 3| a| 3| 4| a| 3| 4| a| a| 5| a| a| a| a| 4| a| a| 3| 3| 4| 4| 2| 3| 4

39| 3[ 3| 5| 5| 65[65] 4] 33 1 5 4 5 5 5 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3

40| 3| 1) 5[ 5| 5] 4 3] 3] 3 3 4 4 5 3 3 3 3 5 3 2 2 1 3 1 3 2 2 2
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120
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123
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2

2
5| 3
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5| 3
4| 1
4| 1
3| 2
3| 1
4| 2
4| 2
4| 4
4| 3
4| 4
3| 3
4| 5

2
3| 2
3| 2
3| 4

1
3| 1
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5| 5
4| 1
3| 1
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4| 3
5] 1
3| 3

1
3| 1
3| 2
4] 1
3| 1
4] 2
3| 3

1
5| 5
3| 2
4] 4
4| 2
4| 4
4] 1
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135
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139

140

141
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149
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151

152
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155

156

157

158

159

160

161

162

163

164

165

166

167

168

169

170

171

172

3| 2
4| 2
3| 1
3| 3
3| 3
4| 4
3| 4
5] 1
5| 3
3| 3
4| 4
5| 3

2
4] 5

1

1
3] 1
3| 1
4] 1
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102
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197

198

199

200

201
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205

206

207

208

209

210

211

212

213

214

215

216

3| 2
3| 2
3| 1

1

1
4] 5
3| 2
5] 2
3| 1

2
3| 4
3| 3

2
4] 3
4| 4

1

1
4| 4
3| 3
3| 2
4| 1
4| 1
5] 1

1
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240

241
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245

246

247

248

249

250

251

252

253

254

255

256

257

258

259

260

3| 2

2
3| 3

1
3| 2

2
5| 5
4| 1
5| 3

1

2

1
3| 4

2

2
5| 3
5| 4
5| 3
4] 1
4| 1
3| 2
3| 1
4| 2
4] 2
4| 4
4| 3
4| 4
3| 3
4| 5

2
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3| 4
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3| 1
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5| 5
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262

263
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265
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267

268

269

270

271

272

273

274

275

276

277

278

279

280

281

282

283

284

285

286

287

288

289

290

291

292

293

294
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300

301

302
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304

3| 1
3| 2
4| 1
3| 1
4| 2
3| 3

1
5| 5
3| 2
4| 4
4| 2
4| 4
4| 1
3| 2
4| 2
3| 1
3| 3
3| 3
4| 4
3| 4
5] 1
5| 3
3| 3
4| 4
5| 3

2
4| 5

1

1
3| 1
4| 4
3| 3
3| 2
4] 1
4| 1
5] 1

1

1
5| 1
3| 2

1
5| 4
3| 1
3] 1
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306

307

308

309

310

311

312

313

314

315

316

317

318

319

320

321

322

323

324

325

326

327

328

329

330

331

332

333

334

335

336

337

338

339

340

3| 1
3| 2
3| 3
4| 2
3| 2

2
5| 4

1
3| 3

2
3| 2
3| 2
3| 4

1
3] 1

2
5| 5
4| 1
3] 1
4| 2
4| 3
5] 1
3| 3

1
3| 1
3| 2
4| 1
3| 1
4| 2
3| 3

1
5| 5
3| 2
4] 4
4| 2
4] 4
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Base de datos: satisfaccion laboral

ENCUESTA | S1|S2|S3|S4|S5|S6|S7|S8|S9|S10|S11|S12|S13|S14|S15|S16|S17|S18|S19|S20|S21 | S22

10
11

12

13

14
15
16

17

18
19
20
21

22
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24

25

26
27
28
29
30
31

32

33
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38
39
40
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41
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44
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64
65
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85
86
87
88
89
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93

94
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100
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103
104
105
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107
108
109
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115
116
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129
130
131
132
133
134
135
136
137

138

139
140
141

142

143

144
145
146

147

148
149
150
151
152
153
154
155

156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167

168
169
170
171
172
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173
174
175
176
177
178
179
180
181

182

183
184
185
186
187

188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211

212
213
214
215
216
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217
218
219
220
221
222
223
224
225

226

227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241

242

243

244
245
246

247

248
249
250
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252
253
254
255

256
257
258
259
260
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261
262
263
264
265
266
267
268
269

270

271

272

273

274

275

276

277

278
279
280
281
282
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284
285
286
287
288
289
290
291
292
293
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297
298
299
300
301
302
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304
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305
306
307
308
309
310
311
312
313

314

315
316
317
318
319
320
321
322
323
324
325
326
327
328
329
330
331
332
333
334
335
336
337
338
339
340




