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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de

servicios de salud publicas, Lima, 2017.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica,
con un disefio no experimental — transversal — correlacional con dos variables.
La poblacién estuvo conformada por 420 profesionales de salud y la muestra
fue 200. Se utiliz6 la encuesta como técnica de recopilacion de datos de las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral; se emple6 como
instrumento el cuestionario para ambas variables. Los instrumentos son del
Ministerio de Salud, adicionalmente fueron sometidos a la validez de contenido
a través del juicio de tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la
confiabilidad fue con la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,894
para el cuestionario de clima organizacional y 0,822 para el cuestionario de

satisfaccion laboral, indicandonos una muy alta confiabilidad.

Los resultados de la investigacion indicaron que: Existid relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en el personal
del Centro de Salud San Genaro (r=0,662 y Sig.=0,000) y el Hospital Maria
Auxiliadora (r=0,877 y Sig.=0,000), Lima, 2017.

Palabras clave: clima organizacional y satisfaccién laboral.
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Abstract

The present research aimed to: Determine the relationship between
organizational climate and job satisfaction in institutions providing public health

services, Lima, 2017.

The research was a quantitative, basic type, with a non - experimental -
transverse - correlational design with two variables. The population was made
up of 420 health professionals and the sample was 200. The survey was used
as a technique for data collection of the variables organizational climate and job
satisfaction; The questionnaire for both variables was used as instrument. The
instruments are from the Ministry of Health, in addition they were submitted to
the content validity through the judgment of three experts with an applicable
result and the reliability value was with the Cronbach Alpha test with coefficients
of 0,894 for the climate questionnaire Organizational and 0.822 for the job

satisfaction questionnaire, indicating a high reliability.

The results of the research indicated that: There was a significant
relationship between organizational climate and job satisfaction in the San
Genaro Health Center staff (r = 0.662 and Sig. = 0.000) and Hospital Maria
Auxiliadora (r = 0.877 and Sig. = 0.000), Lima, 2017.

Keywords: organizational climate and job satisfaction.
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1.1. Antecedentes.

Antecedentes internacionales

Bueso (2016), en la Universidad Tecnoldgica de Honduras, en Industrias el
Calan de la zona norte, investigaron las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados. Se plante6 como objetivo: determinar la
relacion entre las variables. La investigacion fue de disefio no experimental-
transversal, nivel correlacional, enfoque cuantitativo, tipo basica. Se utilizé la
encuesta y como instrumentos los cuestionarios. El cuestionario de clima
organizacional tuvo 31 items, con dimensiones de liderazgo, comunicacion,
motivacion y capacitaciones; el cuestionario de satisfaccion laboral tuvo 31
items, con dimensiones de trabajo en equipo, condiciones laborales, beneficios,
oportunidades o desarrollo profesional. La poblacion que participd en el estudio
fueron 21 colaboradores de mandos medios y auxiliares administrativos. Entre
sus conclusiones relevantes para el estudio fueron que, existio relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral r=0,807 (relacién positiva
considerable) y sig. fue 0,001 menor a 0,005 (relacién significativa).

Rodriguez, Lizana, Retamal y Cornejo (2013), en la Universidad Andrés
Bello, de Santiago de Chile, en una organizacién perteneciente al estado,
investigaron sobre el clima laboral y la satisfaccidon laboral como predictores del
desemperio laboral. Se plantearon como objetivo: establecer si las variables
clima laboral y satisfaccion laboral son predictores del desempefio de los
trabajadores. La investigacion fue basica, de enfoque cuantitativo, de alcance
correlacional, con disefio no experimental-transversal. La técnica utilizada para
la recoleccién de datos fue la encuesta y como instrumentos se usaron los
cuestionarios. La poblacién que participé en el estudio fueron 96 trabajadores.
Entre sus conclusiones relevantes para el estudio fueron que, existié relacion
entre las variables en estudio, ademas la satisfaccion Unicamente predice el
Rendimiento y la Productividad, mientras que, el clima predice

significativamente el comportamiento de los funcionarios.

Diaz y Moran (2012) en la ciudad de Quito, Ecuador, en la empresa

Ameérica Call Center analizaron las variables clima laboral asi como cultura
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organizacional y propusieron un plan de mejora para la organizacion en

estudio.

Se plantearon como objetivo crear un plan basado en actividades enfocadas en
las variables de estudio y que involucre al personal de la empresa. La
poblacién estuvo conformada por 48 trabajadores que se dividieron en
subgrupos de 8 trabajadores. Arribaron a las siguientes conclusiones: Existen
problemas de comunicacion en la empresa, la comunicacién es de nivel
deficiente tanto en los departamentos administrativos como operativos, esto
genera que los procesos sean deficientes y perjudique el clima laboral y la
cultura organizacional de la empresa América Call Center. También
concluyeron que el clima laboral en la empresa esta en funcién de la cultura

organizacional.

Hinojosa (2013), en la Universidad la playa ancha, Valparaiso- Chile, en
el colegio sagrados corazones padres franceses, estudié las variables:
satisfaccion laboral y clima organizacional percibido por los docentes. Se trazé
como objetivo describir y evaluar las variables en estudio de tal modo de
conseguir el nivel en que se encuentra cada variable. La investigacion fue
exploratoria, descriptiva, con disefilo no experimental de corte transversal, se
empled la técnica de la encuesta y como instrumentos los cuestionarios. La
poblacién y muestra que participd fueron 85 docentes. Arrib6 a las siguientes
conclusiones: Existi6 relacion directa entre satisfaccion laboral y clima

organizacional.

Chiang, Salazar, Martin, Nufiez (2011), en Chile, en los hospitales
publicos de baja y alta complejidad, investigaron la satisfaccién laboral y el
clima organizacional. La muestra fueron 1239 trabajadores de tres
organizaciones hospitalarias publicas, 36,8% hombres y 63,2% mujeres, con 38
y 39 afios de edad promedio, y con 11 y 12 afios de antigiedad en su
organizacién. Se utiliz6 la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario. Arribaron a las siguientes conclusiones: Comparando las
correlaciones de ambas muestras, en hospitales de baja y alta complejidad se

observd que, la relacion mas alta ocurrio entre la dimension de satisfaccion
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laboral con la relacion con el jefe y las dimensiones de clima organizacional

Apoyo e Innovacion, respectivamente.

Salazar (2013) en Guatemala, investigd en el personal administrativo del
Hospital Roosevelt de Guatemala sobre la cultura organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral. Su objetivo fue encontrar la relacion entre
satisfaccion laboral y cultura organizacional. Los 46 trabajadores
administrativos del hospital brindaron informacién sobre las dos variables en
estudio; asimismo sus edades fueron de 20 hasta los 50 afios de edad. Se
empled el instrumento de Cameron y Quinn (2006) que mide la cultura
organizacional y el de José L. Melia (1990) que mide la satisfaccion laboral. El
estudio fue de enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal. Los
resultados indicaron que la correlacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral fue directa y fuerte. Esta correlacion indic6 que los
trabajadores se encuentran satisfechos con su trabajo y el ambiente laboral, a
pesar de tener dificultades con la iluminacion, ventilacion, beneficios e
incentivos. Los resultados descriptivos indicaron que solo el 6.52% tiene

satisfaccion en nivel bajo, lo cual es un resultado positivo para la institucion.

Antecedentes nacionales

Hospinal (2013), en la empresa F y D inversiones S.A.C, realizdé la
investigacién sobre clima organizacional y satisfaccion laboral. Los objetivos
propuestos fueron: (1) encontrar el nivel actual del clima organizacional en la
empresa y el nivel de satisfaccién laboral, (2) Encontrar la relaciéon entre las
dos variables, (3) Averiguar los factores criticos del clima organizacional. Fue
una investigacion de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, de tipo basica, se empled la técnica de la encuesta y se aplicaron
dos instrumentos: de clima organizacional y de satisfaccion laboral, validados
por Chiang, Salazar y Huerta (2008). Entre las conclusiones se encontraron: (1)
El nivel de clima organizacional fue positivo. (2) El nivel de satisfaccion laboral
fue positivo. (3) El grado de relacion entre las variables satisfaccion laboral y
clima organizacional fue r=0,92 (relacion positiva y alta) y sig. fue menor a 0,05
(relacion significativa). (4) La Cohesion, el Reconocimiento y la Equidad fueron
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los factores criticos del clima organizacional, al superarlos mejorara el nivel de

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Monteza (2012), en el Centro Quirdrgico Hospital Essalud Chiclayo, en
la Universidad Catdlica Santo Toribio Mogrovejo, estudi6 la influencia del clima
laboral en la satisfaccion de las enfermeras. El objetivo del estudio fue analizar
la influencia de las variables. La investigacion fue no experimental, cuantitativo,
descriptivo y transversal; contdé con una poblacion de 46 enfermeras del
Hospital mencionado. Se aplico la encuesta como técnica y los cuestionarios
como instrumentos. Los resultados descriptivos del clima laboral y satisfaccion
laboral indicaron que, el 42% consider6 un clima medianamente favorable,
mientras que el 35% de enfermeras se encontraba medianamente satisfecho.

Logré concluir que, existio asociacion e influencia entre las variables.

Espichan y Cardenas (2014), en la Municipalidad de Carabayllo, bajo la
percepcion de los trabajadores, realizaron una investigacion relacionada a la
gestion administrativa y el clima laboral. La investigacion tuvo como objetivo
encontrar los niveles de gestion administrativa y clima laboral, ademas
establecer el grado de relacion entre las variables estudiadas. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y de nivel
correlacional. La poblacion fue de 386 y se trabajé con una muestra de 193
trabajadores de la Municipalidad, se empleoé la técnica de la encuesta, para lo
cual se utilizd6 dos cuestionarios que fueron aplicados a los trabajadores. Los
resultados indicaron que: El nivel de gestiébn administrativa fue eficiente y el
nivel de clima laboral fue favorable. Ademas, existio relacién significativa y con
nivel de correlacion alta entre la gestion administrativa y el clima laboral
percibido por los trabajadores de la Municipalidad de Carabayllo- Lima, 2014,
que se demostrd con la prueba de Spearman (Rho = 0,701 y Sig.= .000 < .05).

Bravo (2015) realiz6 un estudio en una empresa industrial de Lima,
investigd las variables satisfaccion laboral y clima organizacional percibidos por
los empleados. Se plante6 como objetivo: determinar la relacion entre las
variables. La investigacion fue de disefio no experimental-transversal, nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, tipo basica. Se empled la encuesta como

técnica y como instrumentos los cuestionarios. Los cuestionarios fueron las
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escalas de Clima Organizacional CL-SPC (Palma, 2000, Alfa=0,85) y de
Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 2005, Alfa=0,82). La poblacion que
participé en el estudio fueron 175 trabajadores, el 55% fueron operarios, el 8%
practicantes, el 48% empleados y el 10% ejecutivos. Entre sus conclusiones
relevantes para el estudio fueron que, existié relacion entre satisfaccion laboral
y clima organizacional r=0,51 (relacion positiva moderada) y sig. fue menor a
0,01 (relacion significativa).

Casana (2015) realiz6 un estudio en una empresa azucarera, investigo las
variables satisfaccion laboral y clima organizacional percibido por los
trabajadores. Se plante6 como objetivo: analizar la relacion entre las variables
de estudio. La investigacion fue de disefio no experimental-transversal, nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, tipo basica. Se aplicé la encuesta como
técnica y como instrumentos los cuestionarios. Los cuestionarios fueron las
escalas de Clima Organizacional CL-SPC (Palma, 2004) y de Satisfaccién
Laboral SL-SPC (Palma, 1999). La poblacion que participd en el estudio fueron
174 trabajadores, de 20 a 60 afios de ambos sexos, con grado de instruccion
secundaria completa como minimo. Entre sus conclusiones relevantes para el
estudio fueron que, existi6 relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional r=0,544 (relacién positiva moderada) y sig. fue menor a 0,01
(relacion altamente significativa). El nivel de clima organizacional fue regular

(50%) y el nivel de satisfaccion laboral también fue regular (47,7%).
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1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica.

Variable 1: Clima organizacional.
El clima organizacional, laboral o de trabajo son términos semejantes de

acuerdo a Orbegoso (2010).
Definiciones de clima organizacional

Para Chiavenato (2002) el clima organizacional se refiere a la calidad del
ambiente generado en las organizaciones y quienes brindan informacion de un
favorable o no favorable clima organizacional son los integrantes de esa
institucion, el nivel de clima que se promueva en la organizacion influye en el

nivel de motivacion de cada trabajador en el desarrollo de sus labores.

“El clima organizacional se refiere al acontecer de una organizacién o de
una de sus secciones claramente definida. Ocurre que en toda organizacion se
producen interacciones y se generan informaciones debido a ello” (Pulido,
2010, p.43). Segun el autor, las interacciones que se producen en el ambito
laboral generan un clima o ambiente que sera favorable o no favorable, es decir

depende mucho de la forma en que se efectian esas interrelaciones.

Al respecto, Gordillo, (2003) sostuvo que, el trabajador sentira orgullo,
compromiso y pertenencia al lugar donde trabaja cuando sus motivaciones y
necesidades personales e institucionales se vean logradas, empleando una

adecuada comunicacion.

Asi mismo, Robbins (2004) manifestd que, el buen o mal desempefio
laboral de los trabajadores de las instituciones u organizaciones es a causa de
la percepcion que tienen del clima de trabajo o llamado también clima
organizacional ya sea favorable o no favorable.

Del mismo modo, Mazabel (2006) indic6 que todas las caracteristicas
apreciadas en los ambientes laborales se refieren al clima organizacional, esta
variable es muy importante en las organizaciones puesto que, si existe un clima

laboral adecuado, motivador, sano, de compromiso, de orgullo, de buen trato,
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donde el ambiente donde se realizan las actividades, entonces esto inducira a
determinado comportamiento en cada trabajador y ademas, este

comportamiento incidira en la institucion y por lo tanto, en el clima de trabajo.

Desde la misma perspectiva, Olaz (2009, p.195) manifesté que la forma
de sentir y percibir del aire, atmésfera o ambiente de trabajo es lo que llama

clima laboral.

El clima organizacional tiene que ver con el ambiente que se desarrolla
en el trabajo que se refleja en la convivencia minuto a minuto de todos los
protagonistas que son: gerentes, directores, subdirectores, jefes,

coordinadores, técnicos, personal administrativo, empleados (Kahr, 2010).

Después de lo manifestado por los autores anteriores, se puede indicar
que, el clima organizacional, clima de trabajo o clima laboral tiene que ver con
la opinidn o percepcion del trabajador que convive y participa dia a dia de las
actividades en la organizacién, del buen trato que recibe de los jefes y
comparferos de trabajo, de las adecuadas relaciones interpersonales, la
comunicacién  eficaz-eficiente-asertiva, motivacion intrinseca-extrinseca-
trascendente, incentivos, participacion, orgullo, compromiso, entre otros; y que

esto incidira de forma positiva o0 negativa en su desempefio laboral.

Enfoques del clima organizacional
Pulido (2010) afirmé que “todo trabajador se encuentra conviviendo y
percibiendo un clima determinado por las caracteristicas de su organizacion y

su trabajo que afectara su desenvolvimiento en la sociedad” (p.41).

Al respecto, Brunet (1999) propone dos enfoques epistemoldgicos

referente al clima organizacional:

Enfoque Funcionalista: Un colaborador interactia con su medio
laboral, participa en la construccion y moldeamiento del clima

organizacional.
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Enfoque Sistémico: Segun este enfoque, el individuo esta en un
ambiente que influye en él y viceversa, lo que implica una relacion
compleja de colaboracion del clima organizacional a partir de
percepciones personales y vivencias del aprendizaje de los

elementos de la cultura de su organizacion (p.128).

Tipos de clima organizacional

Ramos (2010) sustento cuatro tipos de clima:

Clima tipo autoritario - explotador:

En este tipo de clima, los jefes, coordinadores, directores o gerentes no brindan
confianza a sus trabajadores y no coordinan nada con ellos, todas las
decisiones son tomadas solo por las altas autoridades y debe realizarse tal cual
mandan las funciones propuestas por ellos. Los trabajadores se desempefian
en un clima de miedo, sanciones, desconfianza y amenazas. En este tipo de
clima no se desarrolla una comunicacion favorable y horizontal, por el contrario

se centran en comunicacion vertical, drdenes e instrucciones concretas.

Clima tipo autoritario - paternalista:

Es un clima donde los jefes, coordinadores, directores o gerentes confian en
sus trabajadores como la que realiza un patron con su vasallo. En este modelo
de clima, los jefes se aprovechan de las necesidades laborales de sus
trabajadores, consideran que los ayudan y que se encuentran trabajando en un

ambiente de estabilidad y orden.

Clima tipo participativo - consultivo:

En este modelo, las decisiones son tomadas por las altas autoridades, no
obstante, se considera la participacién de los trabajadores para asuntos muy
particulares que se desarrollan en el nivel mas bajo de la organizacion. Los
trabajadores se desempefian en un clima de apertura, recompensas, confianza

y comunicacién horizontal.
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Clima tipo participativo - en grupo:

En este modelo, las decisiones son tomadas por las autoridades y los
trabajadores en las diferentes areas y grupos que existen en la organizacion.
Se muestra un ambiente de buenas relaciones interpersonales entre jefes y
trabajadores, la comunicacion es de las mejores, existe mucha confianza, los
trabajadores se muestran mas motivados y comprometidos con los objetivos y

metas de la organizacion.

Clima Organizacional Positivo

Un clima organizacional favorable, es importante para un desenvolvimiento
eficiente en las organizaciones, con un clima de sana convivencia que permita
el progreso del trabajador y de la organizacién, donde los trabajadores se

sientan orgullosos de pertenecer a ella.

Un clima organizacional positivo fomentara la satisfaccion de los
trabajadores en cada una de las funciones que realizan y por lo tanto en un
desemperio eficiente. En tal sentido el clima organizacional se sujeta a los

acontecimientos externos e internos del ambito institucional.

La parte emocional y afectiva es importante para el buen desempeiio de
los trabajadores, por ello es importante desarrollar un clima psicosocial

favorable para que el trabajador encuentre satisfaccion y realizacion plena.

La participacion del lider es importante para lograr el desarrollo de la
empresa, el lider debe ser una persona con autoridad por el cual los
trabajadores lo admiren y respeten por ser un ejemplo para todos y no por
tener un cargo que le da poder y nada mas. El lider promovera el trabajo en
equipo, la comunicacién eficaz, incentivos, para que el trabajador sienta un

ambiente de trabajo agradable.
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Dimensiones de la variable 1: Clima Organizacional.

Dimensiéon 1. Talento humano

Martinez (2004, p.17) manifest6 que el talento es la suma de varias
competencias, como el conocimiento (sé hacer), capacidades y destrezas

(puedo hacerlo) y compromiso (quiero hacerlo).

Como se aprecia en la definiciobn anterior, el talento tiene los mismos
componentes de una competencia, puesto que agrupa a los conocimientos,

actitudes y destrezas.

El talento de las personas y la gestion de esos talentos son de vital
importancia en el desarrollo de las instituciones. En el caso de las instituciones
de salud, los directores, subdirectores, enfermeras, médicos, administrativos,
coordinadores, primero deben identificar el talento de los trabajadores a su
cargo, después deben gestionar eficientemente esos talentos. En ese sentido,
Chiavenato (2002) sobre el talento humano sefalé que el éxito de las
organizaciones es la consecuencia de administrar eficientemente el talento
humano, no obstante contar con personas no es esencialmente contar con

talentos.

Segun Chiavenato (2009) consideré cuatro elementos esenciales
relacionados al talento: primero el conocimiento (saber), segundo la habilidad
(saber hacer) necesario para resolver situaciones problematicas, tercero el
juicio (saber analizar la situacién y el contexto) relacionado con la reflexion,
espiritu critico y aprender a pensar, cuarto la actitud (saber hacer que ocurra)
relacionado con la voluntad de alcanzar objetivos, compromiso,

responsabilidad y la actitud emprendedora.

Como se aprecia en los cuatro aspectos del talento, deben presentarse
de manera integral, es decir no basta con solo tener conocimientos también
son necesarias la habilidad, juicio y actitud. En las instituciones prestadoras de
salud, los directores, subdirectores, jefe de area y coordinadores tendran que

darse cuenta de quienes tienen talento para los temas informaticos,
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organizacion de actividades, liderazgo, organizador de talleres de capacitacion

en salud, organizador de campafias médicas, ambientacion, entre otros.

Chiavenato (2009) manifestdé que: “La Gestion del Talento Humano es
un modelo que mira a los trabajadores como personas con talentos, es decir
con capacidades intelectuales y habilidades, que las organizaciones necesitan

para alcanzar sus objetivos” (p.18).

Como se puede apreciar en esta definicion, la gestion del talento
humano consiste en descubrir y administrar eficientemente el talento de los

trabajadores.

Chiavenato (2002) sefial6 que:

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad
gue predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional,
pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacién, la
estructural organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes. (p. 18)

Garcia, Sanchez y Zapata (2008) definieron la gestion del talento
humano como:
La actividad estratégica de apoyo y soporte a la direccién, compuesta
por un conjunto de politicas, planes, programas y actividades, con el
objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar al personal
requerido para generar y potencializar, el management, la cultura
organizacional y el capital social, donde se equilibran los diferentes
intereses que convergen en la organizacion para lograr los objetivos de

manera efectiva. (p. 16).

Desde la perspectiva estratégica se define la gestion del talento humano
como “todas las decisiones y acciones que aplican los directores de las

organizaciones con la finalidad de influir en los trabajadores, tomando en
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cuenta las estrategias de la empresa y buscando la mejora continua” (Cuestas,
2010, p. 3).

Martinez (2004) citado por Martinez (2013, p.60), definié de la siguiente
manera: “Administrar correctamente los procesos que intervienen en el talento
humano, como la capacitacién, seleccién, induccién, sistema de evaluacion
laboral, entre otros, traerd como consecuencia resultados positivos para la

empresa a nivel financiero”.

Como se puede observar en las definiciones anteriores, la gestion del
talento humano consiste en gestionar, administrar o dirigir adecuadamente (por
parte de los jefes, coordinadores, directores o gerentes de las instituciones) las
experiencias, conocimientos, motivaciones, capacitaciones, capacidades
intelectuales de los trabajadores, es decir empresa y trabajadores se ponen de
acuerdo para lograr los objetivos tanto institucionales como personales.

Dimension 2. Disefio Organizacional

Segun Chiavenato (2002), el Disefilo Organizacional se refiere al proceso de
planificacion de modificaciéon cultural y estructural, donde se aprecia que la
diversa gama de tecnologia social es institucionalizada, para que la instituciéon
diagnostique, planifigue e implemente aquella modificacién con la ayuda del
consultor. Ello, traera como consecuencia el cambio de actitud, de valores,
comportamiento, estructura organizacional, para lograr la adaptacién a nueva

tecnologia, mercado, coyuntura y desafio que surge frecuentemente.

Asi mismo, para Mintzberg (1998), el disefio organizacional “es aquel
proceso que logra coherencia entre sus componentes y que no cambia un

elemento sin evaluar las consecuencias en los otros” (p. 53).

El disefio organizacional es importante para las organizaciones dado

que, pretende lograr el maximo de eficiencia y eficacia para la organizacion.



27

Dimension 3. Cultura Organizacional

Segun Chiavenato (2002) la Cultura Organizacional se refiere a las relaciones
propias de cada organizacion, de su forma de interaccién, de sus valores,

creencias y modos de vida.

Asi mismo, Valle (1995), la consideré como “fruto de las experiencias de
las personas que de alguna manera conforman las creencias, los valores y las

asunciones de estas” (p.87).

Igualmente, Granell (1997), como: “aquello que comparten todos o casi
todos los integrantes de un grupo social y que esa interacciéon compleja de los
grupos sociales de una empresa esta determinada por los valores, creencias,

actitudes y conductas” (p.222).

Segun Phegan (1998), “en toda organizacion, el trabajo debe implicar un
alto grado de compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de

una vida agradable” (p.13).

Para Robbins (1987), la cultura organizacional "... es la que designa un
sistema de significado comun entre los miembros que distingue a una

organizacion de otra..." (pp. 439-440).

La cultura organizacional es el sello caracteristico e individual de cada
organizacién que la diferencia de las otras, por sus principios, forma de trabajo,
politica laboral, creencias, costumbres, valores, valor agregado, experiencia de
los trabajadores, entre otros.

Teorias del clima organizacional

En su libro “El lado humano de las organizaciones” Mc-Gregor propuso dos

teorias que los directivos aplican en las organizaciones, teoria X, teoria Y.
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Teoria X.

Esta teoria prioriza el castigo hacia el trabajador, el trabajador es un animal que
funciona con el golpe y la sancién, debido a que es un ser ocioso, que no le
gusta trabajar, es mediocre, con pocas ambiciones, le encanta que lo
amenacen, que desea que lo controlen, supervisen, dirijan, fuercen, obliguen y
castiguen para que realice su trabajo de forma eficiente y por lo tanto, se
cumplan los objetivos trazados por la organizacion y por ende alcance el
desarrollo que tanto aspira. Mc-Gregor no cree que sea una cuestion del
trabajador, por el contrario, es responsabilidad de los jefes de la organizacién
industrial que tiene ese tipo de gestion, politica y filosofia. Se puede apreciar un

clima de trabajo hostil para los trabajadores.
Teoria Y.

Muy por el contrario de la teoria X es la teoria Y, donde el trabajador realiza su
trabajo porque se encuentra comprometido con la organizacién, porque sus
aptitudes, habilidades y destrezas se desarrollan en plenitud, encuentra
satisfaccion en las funciones que ejecuta, todo esto traerd como consecuencia
gue se alcancen los objetivos y desarrollo de la organizacion, sin presiones, sin
coacciones, con recompensas, con tranquilidad, en un ambiente de trabajo

favorable.
Teoria Z de Ouchi.

Esta teoria también denominada “método japonés” tiene como filosofia dos
puntos: la primera que el trabajador es un ser humano, por ende, hay que
tratarlo como persona, aumentar su autoestima, mejorar sus condiciones
laborales, brindar confianza, desarrollarlo integralmente, que participe en la
organizacién, que tome decisiones, que sienta seguridad en su trabajo, que se
comprometa con su trabajo, que trabaje en equipo, que interrelacione con los
demas; y la segunda es que a la organizacion le interesa la mayor

productividad para desarrollarse.
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Teoria de las relaciones humanas.
La teoria de las relaciones humanas fue desarrollada por Mayo 1948, citado en
Chiavenato (2002), esta teoria nace en oposicién a la teoria clasica de la
administracion, para buscar la humanizacion del trabajo en las organizaciones.
Si antes se hacia un énfasis de la administracion en la estructura
organizacional, bajo este enfoque el énfasis est4 en las personas que trabajan,
asi mismo de los aspectos técnicos y formales, el enfoque de Elton Mayo
recoge los aspectos psicologicos y sociologicos como el hecho de que el
gerente conozca las necesidades de sus trabajadores y a la vez se

interrelacione con una comunicaciéon horizontal con sus colaboradores.

Bajo este enfoque el rol que cumple quien tiene a cargo la gestion del
recurso humano y sus aspectos como las interrelaciones en las instituciones
publicas es muy importante, ya que es la persona indicada de evaluar las
necesidades de los trabajadores para su desarrollo, el trabajador de salud u
otro trabajador en la organizacion no actia como algo aislado sino como
miembro de un grupo social y el directivo debe ser un gerente del talento
humano. Esta teoria sostiene que los que dirigen personas deben ser capaces
de comprender y comunicar, deben tener dotes de persuasion, ser

democraticos y apreciados por sus colaboradores.
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Variable 2: Satisfaccion laboral.
Definiciones de la satisfaccion laboral

Locke (1969) definid la satisfaccion laboral como el “estado emocional
agradable que resulta de la evaluacion del propio trabajo como el logro de o de

un facilitador de los valores del trabajo” (citado por Rocco, 2009, p.13).

A pesar de la antigiedad de la definicidn, esta expresa de manera

adecuada como lo emocional incide en el trabajo.

Mufioz, 1990 (citado por Rivas, 2009) definio la satisfaccion laboral como
la emocion positiva 0 de agrado que presentan las personas cuando realizan
las tareas que le interesan, desarrollado en un clima de trabajo donde se siente
a gusto, al interior de una organizacion donde se siente motivado y le parece
interesante trabajar en ella, donde sus expectativas se ven cubiertas por las

compensaciones socio-psico-econémicas que percibe.

En la actualidad, existe mucha rotacion laboral en las instituciones, por
cambios de funcionarios, asimismo, en el ambito de los trabajadores de menor
edad renuncian a la instituciébn, esto es comun en los trabajadores mas
jovenes, porque sus niveles de insatisfaccion son mucho mas altos, es decir,

no se logra cubrir sus expectativas por diferentes factores.

Muchas veces no se logra complacer en todos los aspectos la
satisfaccion laboral, surgiendo la parte negativa de la satisfaccién que origina el

estado de insatisfaccion.

Davis y Newstrom (1993), definieron a la satisfaccion laboral como “el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que
los empleados ven su trabajo” (citado por Chiang, Martin y Nufez, 2010, p.
154).
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Esta definicion aborda ambos polos de la satisfaccion laboral resultando
mas completa, que las anteriores, ve la cara y la contracara de la satisfaccion

laboral.

Loitegui (1990) (Citado por Hannoun, 2011) manifiesta que la
satisfaccion laboral depende de las funciones especificas que realiza el
trabajador y de acuerdo a las aptitudes que tiene para desempefiar sus tareas.

Fernandez (1999, p.59), sobre la satisfaccion laboral mencioné que, es
muy importante resaltar que la satisfaccion laboral se determina a través de la
gestidn realizada por el empleador, por lo que depende mucho de la intencion
de las altas gerencias y de los jefes para contribuir a que los trabajadores se

encuentren mas satisfechos.

Zubieta y Susinos (1992), advirtieron que:

Existen otros autores que han eludido definir la satisfaccidon
laboral, pero sefialan, a partir de los aportes de Lucas Marin,
algunas conclusiones siguientes: “La satisfaccion es una funcién
del grado en que las necesidades personales del individuo estan
cubiertas en la situacion laboral” (Teoria de las necesidades
sociales). “La satisfaccion laboral es funcion del grado en que las
caracteristicas del puesto de trabajo se ajustan a las normas y
deseos de los grupos que el individuo considera como guia para
su evolucién del mundo y para su definicién de la realidad social”
(Teoria del grupo de referencia social). (Citado por Caballero,
Fernandez y Garcia 2003, p.203).

En esta definicion se determina que la satisfaccion laboral dependera si
se trata de satisfacer las necesidades individuales o colectivas de los

trabajadores.

Ramos (2010), sustenta una antigua teoria, la teoria de la motivacion

laboral, que hasta la fecha sigue teniendo vigencia, y resultando 6ptima la
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division realizada de factores intrinsecos que originarian la satisfaccion

intrinseca y factores extrinsecos que originarian la satisfaccion extrinseca.

Chiavenato (2006), utiliza el concepto de Herzberg, considerando a la
satisfaccion laboral como “la actitud general que resulta cuando los sujetos
mediante el desarrollo de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus
expectativas y que es generado por los factores intrinsecos, mientras que la

insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos” (p. 120).

Teorias que explican la Satisfaccion Laboral.

Teoria del ajuste en el trabajo.
Reyero y Touron (2003), afirmaron que “es un modelo desarrollado en la
universidad de Minnesota por Dawis y Lofquist. Esta teoria fue originalmente
formulada para permitir un mayor entendimiento del ajuste en el mundo del
trabajo” (p. 47).

Cuando no existe el ajuste en el trabajo, surge el desajuste lo que influye
y condiciona una conducta absentista por parte del trabajador, asimismo el
desconocimiento de las tareas y las responsabilidades del puesto permiten que

el trabajador no valore las funciones que desempefia.

Dawes (1994) (Citado por Alfaro et al, 2012), al respecto mencion6 que,
para la realizacion de un adecuado trabajo es preciso que el trabajador cuente
con habilidades propias de la funcidbn en la que se desempefia, dichas
habilidades le permitiran lograr un buen trabajo en beneficio del empleador, en
consecuencia una vez realizado el logro, el empleador debera incentivar el

esfuerzo.

Al respecto, Alfaro et al (2012) manifiestaron que, esta teoria tiene en
cuenta el ajuste entre las habilidades personales y las demandas del trabajo,
asi como los valores del individuo y los refuerzos ambientales. Las habilidades
gue muestre el trabajador se veran incrementadas cuanto mas se capacite,
este es un punto importante, considerando que en esta época el mercado

laboral es muy competitivo y exige que el personal se encuentre actualizado.
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Ortiz (2013), sobre esta teoria afirmdé que, existe la correspondencia
entre las habilidades y satisfaccion de las necesidades del trabajador, ambas
se complementan, permitiendo que los trabajadores sean autonomos y logren

un mejor desempefio.

Teoria de la discrepancia.
Cuando el trabajo rebasa lo moderado o el trabajador no logra superar sus
retos, alcanza facilmente niveles de frustracion que provocan sensaciones de

fracaso e incrementan su nivel insatisfaccion (Alfaro, 2012).

Para Calvancante, (2004), en esta teoria “existen dos grupos basicos de
necesidades, las fisicas y las psicologicas y define como valores a aquellos
aspectos que el individuo considera buenos o beneficiosos y quiere obtener o

mantener” (como se cita en Ortiz, 2013, p.24).

Las necesidades del hombre son interminables, y pueden ser cubiertas
con bienes o servicios y también con emociones que se encuentran en el

campo psicolégico, el hombre siempre buscard momentos de felicidad.

Teoria de la satisfaccion por facetas.
En el sector publico estd muy limitada la aplicacibn de esta teoria,
considerando que el presupuesto limita a las instituciones publicas en sus
gastos de manera que los incentivos incluso han desaparecido en la reforma
dada a través de la Ley del Servicio Civil, sin embargo, muchas veces una

simple felicitacién por parte del jefe inmediato, puede hacer la diferencia.

Ortiz (2013), en relacion a esta teoria precisdé que “la satisfaccion esta
determinada por la discrepancia que se da entre lo que la persona deberia

recibir y lo que percibe que obtiene” (p. 25).

Muchas veces lo que se obtiene producto del trabajo no logra cubrir las
expectativas de los trabajadores, debido a las necesidades propias de cada

individuo, las mismas que cubriran a través de incentivos.
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Lawler (1973), sefaldé que “esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que
deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacion con las facetas y la

ponderacion que tiene para el sujeto” (citado por Alfaro et al, 2012, p.24).

El individuo tiene una idea preconcebida de lo referido a la satisfaccion
laboral, lo que generalmente no se encuentra acorde con la realidad, lo que

deviene en la insatisfaccion laboral del trabajador.

Existe un proceso de comparacion entre el individuo y sus colegas, en
los cuales se mide la percepcion de los resultados y se compara para

determinar el estado de satisfaccion.

Teoria de los eventos situacionales.
Para Quarstein, McAffe, y Glassman (1992), “a través de esta teoria se
sostiene que la satisfaccion laboral esta determinada por factores denominados
caracteristicas situacionales y eventos situacionales” (citado por Alfaro et al,
2012, p.25).

La situacion o el contexto en el que el trabajador realiza sus labores
estan determinados tanto por caracteristicas y eventos situacionales. Se debe
considerar que para diferenciar entre caracteristicas y eventos, depende del
momento en que se dé, si se dan antes de aceptar el puesto seran
caracteristicas y si se dan después seran eventos. Como se ha explicado las
caracteristicas situacionales son pre y los eventos situacionales son post. La
primera siempre tiende a ser evaluada por el trabajador en cambio la segundas
siempre son impredecibles y pueden causar sorpresa.

Métodos para medir la satisfaccion laboral.
Ortiz (2013) comentd que “para medir la satisfaccion laboral de los empleados
es de gran importancia para los administradores de la organizacion, pues esto
ayudara a prevenir y modificar aspectos que estén influyendo negativamente

en el individuo” (p.32).
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En las empresas con altos niveles de rendimiento la aplicacion de la
medicion de la satisfaccidon laboral es constante, pues importa mucho que el
empleado se encuentre satisfecho no importando el nivel de gasto que irrogue,
el beneficio sera superior, es el caso de Google, cuyo modo de trabajo es
descontracturado, completamente diferente y por ello se ha convertido en la

mejor empresa para trabajar del mundo, segun Great Place to Work.

Medina (2000) sefialé que, para la medicion de la satisfaccion laboral
“existen un gran numero de métodos, se pueden clasificar por su grado de
especificidad en dos tipos: los que evallan la satisfaccion laboral global y los
que evallan facetas especificas en relacién con diferentes dimensiones del
trabajo” (citado por Ortiz, 2013, p.32).

En consecuencia, la medicion de la satisfaccion laboral puede darse
desde lo general, hasta lo especifico, obviamente a nivel especifico se puede

determinar mas detalladamente los resultados.

Escala global unica.
Amorés (2007), sobre este método refiri6 que “consiste en medir a los
individuos, que respondan una pregunta cOmo qué tanto se encuentra
satisfecho con su trabajo, indicando luego en una escala que va desde

altamente satisfecho, hasta altamente insatisfecho” (p.75).

En consecuencia, ambos autores coinciden en que a través de este
método se puede obtener resultados de manera totalizada e integral del nivel

de satisfaccion que tiene el trabajador en una empresa o institucion publica.

Calificacion de la suma.
A través de este método se puede identificar al detalle y de manera precisa

cada una de las deficiencias que causan insatisfaccion en los trabajadores.

Amoros (2007), sobre este método menciono que, una vez obtenido los
resultados habra que proceder a sumarlos y determinar la calificacion total de

la satisfaccion y la insatisfaccion.
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Dimensiones de la variable 2: satisfaccion laboral.

Las siete dimensiones de satisfaccion laboral se sustentan en Chiavenato
(2006).

Dimensién 1. Trabajo actual.
Area o lugar que ha sido designada con la finalidad de realizar las labores
asignadas, el trabajo actual esta relacionado con la evaluacion del nivel de
autonomia, identificacion, retroalimentacion recibida, significado del puesto o

actividad realizada (Chiavenato, 2006).

Amorés (2007) manifestd que, “la satisfaccion intrinseca se encuentra
vinculada directamente con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en

gran parte al mundo interno de la persona” (p.83).

El interior del ser humano esta constituido por actitudes, emociones y
sentimientos que necesitan ser correspondidos, asi también en el ambito

laboral.

Los factores intrinsecos contribuyen con la satisfaccion laboral, por eso
es pertinente el reconocimiento de la labor que realiza el trabajador, que
muchas veces no tienen que ser de tipo econémico, basta con una felicitacion
que demuestre que el trabajador es valorado por la institucién, con lo cual se
lograré la autorrealizacion del trabajador.

Dimension 2. Trabajo en general.
Actividad laboral que implica la aplicacién de todos los conocimientos que
poseen los trabajadores que conlleva a la interrelacion con todos los
colaboradores de la organizacién, considerando a la vez aspectos vinculados
con la estructura general y en particular la organizacion del trabajo
(Chiavenato, 2006).

Dimension 3. Interaccién con el jefe inmediato.
Se refiere a la interaccién entre trabajadores y el jefe, entre colaborador y

autoridad, el cual implica actividades de correccion fraterna, habilidades de
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comunicacion interpersonal entre jefe-trabajador, manejo de conflictos,

acompafnamiento y monitoreo (Chiavenato, 2006).

Dimension 4. Oportunidades de progreso.
Las oportunidades de progreso personal y profesional en la organizacion tienen
que ver con el deseo de superacion del trabajador, acceso a niveles superiores
de puesto de trabajo, motivacion para ascender, interés por la preparacion y

capacitacion permanente (Chiavenato, 2006).

Diaz y Rodriguez (2011) manifestaron que, en lo que respecta a la
politica de ascenso, estos deben ser justos, congruentes y claros, y deben
obedecer y darse de acuerdo a lo normativa que refleje la imparcialidad en los

Mmismaos.

Dimensién 5. Remuneraciones e incentivos.
Las remuneraciones e incentivos forman parte de la motivacion extrinseca que
todo trabajador tiene y que espera recibir a cambio de las tareas, funciones,

actividades, labores que realiza en la organizacion (Chiavenato, 2006).

Amordés (2007) precisé que, “los factores extrinsecos son externos al
trabajo, actian como recompensas a causa del alto desempefio si la
organizacion lo reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo, apaciguan a

los empleados haciendo asi que no estén insatisfechos” (p.83).

Dimension 6. Interrelaciéon con sus compaferos de trabajo.
La convivencia laboral y las labores que realizan los trabajadores implican que
se interrelacionen trabajador-trabajador y trabajador-jefe, que pueden ser de la

misma area o distinta area de trabajo (Chiavenato, 2006).

Dalton, Hoyle y Watts (2007) manifestaron que: “son el estudio de la
interaccién entre la gente, le ayudaran a interactuar adecuadamente” (p.2). La
interaccion con sus compaferos de trabajo se manifiesta a través de la
comunicacioén, el hecho de que si esta es adecuada o no va depender de varios

factores propios de la comunicacibn o factores externos. El clima
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organizacional, ambiente de trabajo o laboral forma uno de los factores

determinantes que va facilitar o no proceso comunicativo.

Peinado y Vallejo (2005) definieron la interrelacion con sus comparieros
de trabajo como “la habilidad que tienen los seres humanos de interactuar entre
los de su especie” (p.55). Las relaciones interpersonales cumplen un rol muy
importante en el desempefio de las actividades laborales, pero también en las
distintas areas sociales en la que se desarrolla, y tiene como pilar fundamental

la comunicacion.

Dimensién 7. Ambiente de trabajo.
El ambiente de trabajo se refiere a la forma de trabajo en la organizacion, a
través de equipos, en forma individual, la impresién de identidad, pertenencia
de los trabajadores con la organizacion, sistemas de comunicacion interna
(Chiavenato, 2006).

1.3. Justificacion.

Justificacién tedrica, puesto que desde el punto de vista cientifico el
estudio aportara y contribuira a fortalecer los conocimientos de las variables:
clima organizacional y satisfaccion laboral, ademas del conocimiento del grado
de relacibn de estas variables, también del comportamiento de sus
dimensiones en una poblacién de trabajadores del sector salud. Estos
hallazgos tedricos podran ser utilizados como base para el desarrollo de
nuevos conocimientos por futuros investigadores, que buscan dentro del
quehacer cientifico proponer soluciones ante distintas probleméticas

relacionadas a las variables en mencion, en el contexto del sector salud.

Justificaciéon aplicativa, porque posterior a la descripcién vy
presentacion de los resultados se pretende proponer soluciones que mejoren
las condiciones de las variables de estudio, referentes al ambiente y
satisfaccion laboral de los trabajadores. De acuerdo a los resultados de los
niveles de cada variable y el grado de relacion en cada centro de salud se

disefiara y ejecutara estrategias para elevar los niveles encontrados y darle la
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importancia adecuada. En este punto es importante resaltar el papel que
cumplen los jefes o directores de area, puesto que sus estrategias adecuadas
ayudan al desarrollo de un clima organizacional muy favorable y asi los

trabajadores se sentiran muy satisfechos de trabajar en dicha institucion.

1.4. Problema.

Realidad problematica.

A nivel nacional e internacional los estudios sobre clima organizacional dan
cuenta de la importancia de esta variable, debido a su relacion con diversos
procesos como la calidad, eficacia, eficiencia y productividad que ayudaran al
optimo desarrollo organizacional. Por ello, es importante que las instituciones
promuevan un clima positivo, que genere autonomia, tolerancia, buenas
relaciones y confianza, dado que de esta manera, se desarrollara un sentido de

pertenencia y mayor compromiso de los trabajadores hacia la institucion.

A través de la historia, se conoce que la psicologia social, pero en
particular la psicologia organizacional, se encarga de fomentar una adecuada
interaccidn entre trabajador-organizacion (enfermero-centro de salud) y
trabajador-trabajador (médico-médico) previniendo conflictos, aplicando la
técnica de la negociacién, generando programas de prevencién, adecuacion al
puesto de trabajo, realizando investigaciones para mejorar el talento humano.
Es por ello que, las instituciones tienen como funcion optimizar dinamicas y
procesos en la organizacion relacionados con el analisis, intervencion y

evaluacion de diversos fendmenos, y uno de estos es el clima organizacional.

La salud de la persona humana, a pesar de ser un derecho fundamental
y constitucional, es aun un objetivo dificil de lograr para la poblacién peruanay,
comparandolo con el auge del crecimiento econémico que atraviesa el Per en
los dltimos afios, se puede apreciar que a la fecha todavia existen los
problemas de enfermedad asociada con la pobreza y condiciones sanitarias no
justificables.

La Ley Marco de Aseguramiento Universal en Salud, establece que el
aseguramiento en salud es una politica que establece que todo peruano debe

poder acceder a instituciones prestadoras de servicios de salud, que brinden,
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entre otros, brindar atencion oportuna, eficiente y de calidad, para lo cual deben
contar con personal idéneo y altamente calificado y preparado que permita una
atencién oportuna a los usuarios y que dicha atencién se traduzca en
satisfaccion que recibe atencion; para lograr buenos resultados, es importante
medir el clima organizacional de las instituciones donde se brinda el servicios y

la satisfaccion laboral del personal que labora en el mismo.

Asimismo, es fundamental contar con infraestructura, medicinas,
insumos, sala de operaciones, acceso a medicinas y a los servicios de salud
para brindar una atencion de calidad, pero también es importante el recurso
humano de salud, como los médicos, enfermeros, técnicos de enfermeria,
auxiliares, técnicos administrativos, obstetrices, entre otros. Lamentablemente,
el factor humano y la gestibn de personas a cargo de los jefes han sido

aspectos poco o nada considerados.

La problemética con los trabajadores de Salud tiene que ver con, falta
de personal de salud, corrupcion, falta de acceso a la informacion, falta de
compromiso por las diferentes instituciones, condiciones laborales inapropiadas
que generan insatisfaccién laboral, salarios insuficientes, etc: que inciden en la

motivacion de muchos trabajadores.

Las instituciones establecen sus propias politicas de trabajo, filosofia
laboral, cultura organizacional, clima organizacional, estilo de liderazgo,
identidad propia, asi como sus objetivos institucionales. Los trabajadores se
identificardn y comprometerdn segin cémo se sientan en el trabajo y cuan
satisfechos se encuentran con las funciones que desempefian. En tal sentido,
tomando en cuenta las politicas de salud y el proceso de descentralizacion, las
instituciones de salud instauran y despliegan acciones adecuadas de gestion,
con el proposito de optimizar sus procesos, clima organizacional, resultados y
satisfaccion de usuario interno y externo (MINSA, 2012).

El personal de salud siente mayor satisfaccion personal y profesional
con su trabajo cuando puede ofrecer atencion de buena calidad y sentir que su
labor es valiosa y satisfactoria, motivo por el cual es importante medir el clima

organizacional y la satisfaccion laboral que perciben los trabajadores de salud
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de salud sobre todo en establecimientos de salud del Ministerio de Salud, los
cuales por las condiciones de escasa oferta e incremento de demanda hacen
gque muchas veces dichas atenciones se brinden en circunstancias no
adecuadas repercutiendo esto en el estado laboral de los trabajadores, quienes
se ven de una u otra forma imposibilitados o limitados en brindar las mismas en
las condiciones adecuadas, recibiendo de parte del usuario represalias y
reclamos originados por una atencién no adecuada y por lo tanto generando

una desmotivacién laboral, es decir insatisfaccion por el trabajo.

Formulacion del problema.

Problema general.
¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora, Lima,
20177

Problemas especificos.

Problema especifico 1.
¢, Cudél es la relacion entre el talento humano y la satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora, Lima,
201772

Problema especifico 2.
¢ Cudl es la relacion entre el disefio organizacional y la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 20177

Problema especifico 3.
¢, Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 20177

1.5. Hipotesis.

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.
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Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Existe relacion significativa entre el talento humano y la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 2017.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

1.6. Objetivos.

Objetivo general
Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 2017.

Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1.
Determinar la relacién entre el talento humano y la satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora, Lima,
2017.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion entre el disefio organizacional y la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 2017.
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Objetivo especifico 3.
Determinar la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 2017.



ll. Marco metodologico
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2.1. Variables.
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual
Para Chiavenato (2002) el clima organizacional se refiere a la calidad del
ambiente generado en las organizaciones y quienes brindan informacion de un
favorable o no favorable clima organizacional son los integrantes de esa
institucién, el nivel de clima que se promueva en la organizacion influye en el

nivel de motivacion de cada trabajador en el desarrollo de sus labores.

Definicién operacional
Puntuaciones obtenidas del cuestionario elaborado por el Ministerio de Salud
del Peru, que consta de 28 preguntas, los cuales deben ser desarrollados por
los trabajadores de salud e interpretado y calificado por el investigador. Dicho
instrumento permite medir el nivel de clima organizacional en las dos
instituciones de salud, en base a tres dimensiones: talento humano, disefio

organizacional y cultura organizacional.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definiciéon conceptual
“La actitud general que resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su
actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y que es generado
por los factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral seria

generada por los factores extrinsecos” (Chiavenato, 2006, p. 120).

Definicion operacional
Puntuaciones obtenidas del cuestionario elaborado por el Ministerio de Salud
del Perd, que consta de 22 preguntas, los cuales deben ser desarrollados por
los trabajadores de salud e interpretado y calificado por el investigador. Dicho
instrumento permite medir el nivel de satisfaccion de los trabajadores de las
dos instituciones de salud, en base a siete dimensiones: trabajo actual, trabajo
en general, interacciébn con el jefe inmediato, oportunidades de progreso,
remuneraciones e incentivos, interrelacion con sus compaferos de trabajo y

ambiente de trabajo.
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2.2. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional
Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y rangos
valores
1. Talento - Innovacion. 3,4,10y Nunca (1). De clima
humano. 14, A veces (2). organizacional:
- Liderazgo. 6y 16. Frecuentemente  No favorable 28-55
- Recompensa. 9, 13y ). Regular 56-83
18. Siempre (4). Favorable 84-112.
- Confort. 15y 21.
De talento humano:
No favorable 11-21
2. Disefio —Toma de decisiones. 2y12. Regular 22-32
organizacional. - Remuneracion. 5y23. Favorable 33-44.
— Estructura. 8y1l.
—Comunicacion 24,25y De disefio
organizacional. 28. organizacional:
No favorable 9-17
Regular 18-26
3. Cultura - Conflicto y 20y 22. Favorable 27-36.
organizacional. cooperacion.
- Motivacion. 1,7y27. De cultura
- Identidad. 17,19y organizacional:
26. No favorable 8-15

Regular 16-23
Favorable 24-32.

Nota: Fuente: Ministerio de Salud (2011).



Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
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Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y rangos
1. Trabajo - Puesto de 1,2,3y4 Totalmente en De satisfaccion
actual. trabajo. desacuerdo (1). laboral:
—-Desarrollo  de Pocas veces de Insatisfecho 22-51
habilidades. acuerdo (2). Indiferente 52-81
Indiferente (3). Satisfecho 82-110.
2. Trabajo en —-Condiciones de 5,6y7 Mayormente de
general. trabajo. acuerdo (4). De la dimensién 1y
—Desempefio en Totalmente de 7
el puesto. acuerdo (5). Insatisfecho 4-9
Indiferente 10-15
3. Interrelacibn  —Reconocimiento 8,9, 10, 11y Satisfecho 16-20.
con el jefe del trabajo bien 12
inmediato. hecho. De la dimension 2:
- Solucién de Insatisfecho 3-7
problemas. Indiferente 8-11
- Informacion Satisfecho 12-15.
oportuna.
De la dimensién 3:
4. —Oportunidad de 13y 14. Insatisfecho 5-11
Oportunidades capacitacion. Indiferente 12-18
de progreso. Satisfecho 19-15.
5. - Sueldo. 15y 16.
Remuneracion De la dimension 4, 5
e incentivos. y 6:
Insatisfecho 2-4
6. Interrelacion - Ayuda mutuaen 17y 18. Indiferente 5-7
con los las tareas. Satisfecho 8-10.
compafieros de
trabajo.
7. Ambiente de  -Trato al 19,20,21y
trabajo. personal. 22.

-Libertad de
opinion.

- Orgullo.

Nota: Fuente: Ministerio de Salud (2011).
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2.3. Metodologia.

El método de investigacion empleado fue el método hipotético deductivo.
Bernal (2006) manifestd que “el método hipotético deductivo consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y
busca refutar o aceptar tales hipétesis deduciendo de ellas, conclusiones que

deben confrontarse con los hechos.” (p.56)

En el presente estudio se redactaron las hipotesis y luego se
comprobaron mediante la prueba estadistica Rho de Spearman.

2.4. Tipo de estudio.

El presente estudio es de tipo béasica. Valderrama (2013) sobre la investigacion
basica manifestd: “Porque auscultaremos las diferentes teorias cientificas
existentes en relacion al problema de estudio. Estas teorias constituiran los
soportes tedrico-cientificos del Marco teorico; luego, formulamos las hipétesis y
contrastaremos con la realidad problematica para arribar a conclusiones

tedricas” (p. 164).

El nivel de investigacion es correlacional. En las investigaciones
correlacionales el objetivo es determinar la relacién existente entre dos o mas
variables, sin la necesidad de identificar cuales son las variables dependientes

e independientes (Yuniy Urbano, 2006).

El enfoque de investigacion es cuantitativo. Al respecto, Ruiz (2006),
manifesté que:
El enfoque cuantitativo es una forma de ver la realidad que tiene
como base el paradigma positivista. Desde este enfoque se tiene
como principio la basqueda de conocimiento objetivo, esto es no
afectado por las subjetividades de las personas que se
involucran en el proceso: la persona investigadora y las
personas que se van a conocer. Por eso desde este enfoque se
procura una observacion controlada del objeto de conocimiento y
se mantiene la distancia entre éste y el sujeto que conoce,
procurando una observacion desde fuera, o sea sin que la
persona investigadora se involucre y “contamine” con su criterio

ese conocimiento. (p.18)
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2.5. Disefio.

El disefio empleado en este estudio es el disefio no experimental, de corte
transversal. Es no experimental puesto que no se realizan experimentos, no se
emplean programas ni se manipulan las variables; asi mismo es transversal
debido a que la recoleccién de los datos se obtuvo en un solo momento y

tiempo unico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El esquema de este disefio fue el siguiente:

H-‘HQ

o

Figura 1. Esquema del disefio de investigaciéon correlacional

Donde M es la muestra, Ox es la observacion de la variable clima
organizacional y Oy es la observacion de la variable satisfaccion laboral y r es

la correlacion entre dichas variables.

2.6. Poblacion, muestra y muestreo.

Poblacion

En el presente estudio, la poblacion estuvo conformada por un total de 420
profesionales de salud, 62 trabajan en el Centro de Salud San Genaro y 358 en
el Hospital Maria Auxiliadora en los Servicios de Medicina, Ginecologia y
Pediatria, Lima, 2017.

Muestra

En el presente estudio, se trabajo con un tamafio de muestra (n) de 200
profesionales de salud, 30 del Centro de Salud San Genaro y 170 del Hospital
Maria Auxiliadora, Lima, 2017, equivalente al 47,62% de la poblacién. Se

empled la formula de Arkin y Colton para encontrar el tamafio de la muestra (n),
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ademas N=420; P=0,5; Z=1,96; Q=0,5; d=0,05; con un nivel de confianza del
95%.

NZ2PQ
n=
d?(N-1)+Z?PQ

Tabla 3
Poblacidon y muestra de estudio de los profesionales de salud
Institucion Poblacion Afijacion Muestra
Centro de Salud 62 0,4762 30
de San Genaro.
Hospital  Maria 358 0,4762 170
Auxiliadora.
Total 420 200
100% 47,62%

Nota: la fuente se obtuvo de la nbmina de Recursos Humanos.

Muestreo
Se utilizo el muestreo probabilistico, el muestreo aleatorio al azar y el muestreo

estratificado.

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

La técnica empleada en el estudio fue la encuesta y los instrumentos que se
utilizaron para obtener informacion de las variables fueron los cuestionarios
sobre clima organizacional y sobre satisfaccion laboral del MINSA, ambos

resueltos por los trabajadores de salud.

Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Validez de los intrumentos
“Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que

pretende medir” (Hernandez, et al, 2010, p. 201).

Se empled la validacion de contenido por medio del juicio de expertos,
entendidos en la tematica de estudio. Se evalud la objetividad, pertinencia y
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claridad de los instrumentos. El resultado fue de “aplicable” de los dos

cuestionarios, es decir los instrumentos poseen validez de contenido.

Confiabilidad de los intrumentos
“Se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto

produce resultados iguales” (Hernandez, et al, 2010, p.200).

Se administré la prueba piloto a 25 profesionales de salud de una
institucion de salud con las mismas caracteristicas y condiciones de la
poblacién. Se empled la prueba de Alfa de Cronbach, para determinar la
confiabilidad de los instrumentos, la escala fue politbmica de cuatro y cinco

valores respectivamente.

Tabla 4
Resultados de la confiabilidad de los instrumentos

: : Alfa de o
Cuestionarios Cronbach n.° de items

Clima organizacional. 0,894 28

Satisfaccion laboral. 0,822 22

Se puede apreciar que, el resultado de la confiabilidad para ambos
instrumentos fue de muy muy alta confiabilidad, de acuerdo a los niveles de

confiabilidad propuestos por Ruiz (2006).

Tabla 5
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,20 Muy baja confiabilidad
De 0,21 a 0,40 Baja confiabilidad
De 0,41 a 0,60 Moderada confiabilidad
De 0,61 a 0,80 Alta confiabilidad
De0,8lal Muy alta confiabilidad

Nota: Fuente: Ruiz (2006).
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Ficha técnica del instrumento n.° 1: clima organizacional.

Tabla 6

Ficha técnica del instrumento de clima organizacional

Aspectos de

. Respuestas
instrumento
Nombre del Documento Técnico: Metodologia para el estudio del Clima
instrumento: Organizacional — V.02.
Autor del Ministerio de Salud (2011).
instrumento;
Objetivo del Medir el nivel de clima organizacional en las instituciones de
instrumento: salud.
Usuarios: Profesionales de salud.

Caracteristicas
y modo de
aplicacion:

Procedimiento:

Validacion:

Confiabilidad:

Baremos o
niveles y
rangos:

El cuestionario esta disefiado con 28 items, divididos en tres
dimensiones de la variable clima organizacional. Las
dimensiones son: Talento humano (11 items), disefio
organizacional (9 items) y cultura organizacional (8 items).
Cada item tiene cuatro alternativas de respuesta mdultiple en
escala Likert: Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y
Siempre (4). La aplicacion es individual y anénima.

Los trabajadores de salud evallan el clima organizacional de
la institucion de salud en la que trabajan.
Los materiales que emplean: un lapicero y un borrador.

El instrumento posee validez de contenido por juicio de
expertos, con un resultado de aplicable.

El instrumento posee confiabilidad, se efectué una prueba
piloto a 25 trabajadores, y la prueba de confiabilidad Alfa de
Cronbach arroj6 un resultado de muy alta confiabilidad (0,894).

No favorable 28-55
Regular 56-83
Favorable 84-112
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Ficha técnica del instrumento n.° 2: satisfaccion laboral.

Tabla 7
Ficha técnica del instrumento de satisfaccion laboral
Aspectos de Respuestas
instrumento
Nombre del Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud.
instrumento;
Autor del Ministerio de Salud (2002).
instrumento;
Objetivo del Medir el nivel de satisfaccibn de los profesionales de las
instrumento: instituciones de salud.
Usuarios: Profesionales de salud.

Caracteristicas
y modo de
aplicacion:

Procedimiento:

Validacion:

Confiabilidad:

Baremos o
niveles y
rangos:

El cuestionario esta disefado con 22 items, divididos en siete
dimensiones de la variable satisfacciéon Ilaboral. Las
dimensiones son: Trabajo actual (4 items), trabajo general (3
items), interaccion con el jefe inmediato (5 items),
oportunidades de progreso (2 items), remuneracion e
incentivos (2 items), interrelacibn con los compafieros de
trabajo (2 items) y ambiente de trabajo (4 items). Cada item
tiene cinco alternativas de respuesta mdultiple en escala Likert:
Totalmente en desacuerdo (1), Pocas veces de acuerdo (2),
Indiferente (3), Mayormente de acuerdo (4) y Totalmente de
acuerdo (5). La aplicacion es individual y anénima.

Los trabajadores de salud autoevaltan el nivel de satisfaccion
laboral respecto de la institucion de salud en la que trabajan.
Los materiales que emplean: un lapicero y un borrador.

El instrumento posee validez de contenido por juicio de
expertos, con un resultado de aplicable.

I

El instrumento posee confiabilidad, se efectué una prueba
piloto a 25 trabajadores, y la prueba de confiabilidad Alfa de
Cronbach arrojé un resultado de muy alta confiabilidad (0,822).

Insatisfecho 22-51
Indiferente 52-81
Satisfecho 82-110
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2.8. Métodos de anélisis de datos.

Se aplicé el método del andlisis descriptivo, usando tablas estadisticas que
mostraron los resultados finales de las variables y de cada dimensién, del
mismo modo, se mostraron tablas de contingencia que presentan la relacion de

las dos variables y su gréafico de barras tridimensionales.

Se aplicé el método del analisis inferencial, puesto que se tiene que
probar las hipotesis de investigacion, por ello que, se utilizé la prueba de
coeficiente de correlacion de Spearman dado que las variables de estudio son

de naturaleza cualitativa con escala ordinal.

2.9. Aspectos éticos.

Entre los aspectos éticos, se considerd el anonimato de los trabajadores de
salud informantes; es una investigacién original que contd con la autorizacién
de los directores de las dos instituciones de salud publica en estudio; no se
juzgaron las respuestas que brindaron los encuestados; se colocé en las
referencias a todos los autores que aportaron con la fundamentacion teorica y

cientifica en la presente investigacion.



l1l. Resultados
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3.1. Descripcion
3.1.1. Descripcion de los resultados de la variable: clima organizacional.
Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de clima organizacional por institucion de salud

Centro de Salud de Hospital Maria
Nivel de clima San Genaro Auxiliadora
organizacional
fi % fi %
No favorable 5 16% 7 4%
Regular 17 57% 124 73%
Favorable 8 27% 39 23%
Total 30 100% 170 100%
- 80% 1
'_=u 73%
o 70%
=
8 60% A 57%
=
9 50% A
(7]
L]
S 40% -
o 27%
S 30% - . 23%
2
£ 20% 16%
S
5 10% - 4%
o
0% r Y
Centro de Salud de San Genaro Hospital Maria Auxiliadora
Nivel de clima organizacional por institucion de salud
B No favorable m®Regular Favorable

Figura 2. Distribucion porcentual de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de clima organizacional por institucion de salud

De la tabla 8 y figura 2, se observa que, el nivel de clima organizacional
percibido por los profesionales del Centro de Salud de San Genaro tuvo una
tendencia al nivel regular con un 57%; de la misma manera, el nivel de clima
organizacional percibido por los profesionales del Hospital Maria Auxiliadora
tuvo una tendencia al nivel regular con un 73%.

De los resultados obtenidos, se concluyé que, el nivel de clima

organizacional tuvo mejores resultados en el Hospital Maria Auxiliadora.
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3.1.2. Descripciéon de los resultados de las dimensiones de la variable:

clima organizacional.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre las dimensiones de clima organizacional por institucion de
salud

Talento Talento Disefio Disefio Cultura Cultura
) ) humano humano organizacional organizacional organizacional organizacional
Nivel de clima  (cssg) (HMA) (CSSG) (HMA) (CSSG) (HMA)
organizacional
f; % fi % fi % fi % fi % fi %
No favorable 3 10% 13 8% 6 20% 3 2% 5 17% 7 4%
Regular 19 63% 119 70% 15 50% 127 4% 17 56% 120 71%
Favorable 8 27% 38 22% 9 30% 40 24% 8 27% 43 25%
Total 30 100% 170 100% 30  100% 170 100% 30  100% 170  100%

Nota: CSSG significa Centro de Salud San Genaro y HMA significa Hospital Maria Auxiliadora.

80% 1 74%

70% 71%
70% -

63%
60% A 56%

50%
50% -

40%

0%
% ‘0

Porcentaje de profesionales de salud

0% 2% 0% 4%
20% -
10% ]%
10% - 2%
0% T T
Talento humano  Talento humano Disefio Disefio Cultura Cultura
(CSSG) (HMA) organizacional organizacional organizacional organizacional

(CS5G) (HMA) (cssG) (HMA)
Dimensiones del clima organizacional por institucion de salud
M No favorable ®Regular Favorable

Figura 3. Distribucion porcentual de profesionales de salud segun su
percepcion sobre las dimensiones de clima organizacional por institucion de
salud

De la tabla 9 y figura 3, el nivel de talento humano percibido por los
profesionales del Centro de Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel
regular con un 63%; de la misma manera, el nivel de talento humano percibido
por los profesionales del Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel
regular con un 70%. El nivel de disefio organizacional en Centro de Salud de
San Genaro tuvo una tendencia al nivel regular con un 50%; mientras que, el
nivel de disefio organizacional en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una

tendencia al nivel regular con un 74%. El nivel de cultura organizacional en
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Centro de Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel regular con un
56%; asi mismo, el nivel de cultura organizacional en el Hospital Maria

Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel regular con un 71%.

3.1.3. Descripcion de los resultados de la variable: satisfaccion laboral.

Tabla 10
Distribucion de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de satisfaccion laboral por institucion de salud

Centro de Salud de San Hospital Maria Auxiliadora

Nivel de satisfaccion Genaro
laboral
fi % fi %
Insatisfecho 1 3% 7 4%
Indiferente 26 87% 160 94%
Satisfecho 3 10% 3 2%
Total 30 100% 170 100%
i 100% - 94%
® 90% 87%
S 80% -
wi
2 70% A
g
o 60% -
(721
% 50% -
a 40% -
1)
T 30% A
2
E 20% A 10%
g 10% - 3% A% 29,
& 0% . .
Centro de Salud San Genaro Hospital Maria Auxiliadora
Nivel de satisfaccién laboral por institucién de salud
M Insatisfecho W Indiferente Satisfecho

Figura 4. Distribucion porcentual de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de satisfaccion laboral por institucion de salud

De la tabla 10 y figura 4, se observa que, el nivel de satisfaccién laboral
percibido por los profesionales del Centro de Salud de San Genaro tuvo una
tendencia al nivel indiferente con un 87%; de la misma manera, el nivel de
satisfaccion laboral percibido por los profesionales del Hospital Maria
Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 94%.

De los resultados obtenidos, se concluyd que, el nivel de satisfaccion

laboral tuvo mejores resultados en el Hospital Maria Auxiliadora.



3.1.4. Descripcion de los resultados de las dimensiones de la variable: satisfaccion laboral.

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su percepcion sobre las dimensiones de satisfaccion laboral

por institucion de salud

Interrelacié  Interrelacié

Trabajo Trabajo Trabajo Trabajo en Interrelaplon Interrelaplon Oportunidad Oportunidade Remuneracio Rer.nlunerac n con los n con los Ambiente Ambiente
en coneljefe  con el jefe es de . . ion e o o . .
Nivel de actual actual general general inmediato inmediato orogreso s de progreso n e incentivos incentivos compafiero - compafiero de trabajo  de trabajo
satisfaccion  (CSSG) (HMA) CSSG (HMA) CSSG HMA CSSG (HMA) (CSSG) HMA sdetrabajo sdetrabajo (CSSG) (HMA)
jaboral (Cs56) (Csse) - (HmA (Css6) (VA csse) (HwA)
fi % fi % i % fi % f % fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi %
Insatisfecho 3% 7 4% 1 3% 7 1% 1 3% 2 1% 19 63% 21 12% 5 17% 5 3% 1 3% 2 1% 5 17% 49 29%
Indiferente 0 0% 0 0% 29 97% 162 95% 26 87% 166  98% 5 17% 96 57% 22 73% 163 96% 25 84% 144 85% 20 66% 53 31%
Satisfecho 29 979 163 96% 0 0% 1 1% 3 10% 2 1% 6 20% 53 31% 3 10% 2 1% 4 13% 24 14% 5 17% 68 40%
Total 30 100% 170 100% 30 100% 170 100% 30 100% 170 100% 30 100% 170 100% 30 100% 170 100% 30 100% 170 100% 30 100% 170 100%

100% 1 97% 96% 97% 95% 98%

Porcentaje de profesionales de salud

96%
84% 85%
73%
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17
0% 3%
3 1%

T = T T T T T T
Trabajo actual Trabajo actual Trabajo en Trabajo en Interrelacién con  Interrelacién con Oportunidades de Oportunidades de  Remuneracion e Remuneracién e  Interrelacién con  Interrelaciéon con Ambiente de

Ambiente de
(Cs5G) (HMA) general (CSSG) general (HMA) el jefe inmediato el jefe inmediato  progreso (CSSG) progreso (HMA)  incentivos (CSSG)  incentivos (HMA)  los compafieros los compafieros trabajo (CS5G) trabajo (HMA)
(CssG) (HMA) de trabajo (CS5G)  de trabajo (HMA)
Di de laboral por de salud
m Insatisfecho m Indiferente w Satisfecho

Figura 5. Distribucion porcentual de profesionales segun las dimensiones de satisfaccion laboral por institucién de salud




De la tabla 11 y figura 5, el nivel de trabajo actual percibido por los
profesionales del Centro de Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel
satisfecho con un 97%; de la misma manera, el nivel de trabajo actual percibido
por los profesionales del Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel
satisfecho con un 96%. El nivel de trabajo en general en el Centro de Salud de
San Genaro tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 97%; mientras que,
el nivel de trabajo en general en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una
tendencia al nivel indiferente con un 95%. El nivel de Interrelacién con el jefe
inmediato en el Centro de Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel
indiferente con un 87%; asi mismo, el nivel de Interrelaciébn con el jefe
inmediato en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel
indiferente con un 98%. EI nivel de oportunidades de progreso en el Centro de
Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel insatisfecho con un 63%; asi
mismo, el nivel de oportunidades de progreso en el Hospital Maria Auxiliadora
tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 57%. El nivel de remuneracion e
incentivos en el Centro de Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel
indiferente con un 73%; asi también, el nivel de remuneracion e incentivos en el
Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 96%.
El nivel de interrelacién con los compafieros de trabajo en el Centro de Salud
de San Genaro tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 84%; del mismo
modo, el nivel de interrelacion con los comparferos de trabajo en el Hospital
Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 85%. Por
altimo, el nivel de ambiente de trabajo en el Centro de Salud de San Genaro
tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 66%; asi mismo, el nivel de
ambiente de trabajo en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel

satisfecho con un 40%.
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3.1.5. Descripcién de los resultados de larelacion de las variables en cada

instituciéon de salud.

Tabla 12
Distribucion de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun
clima organizacional y satisfaccion laboral en el Centro de Salud San Genaro

Satisfaccion laboral

Ocrhgn;ﬁiz acional Insgtisfecho Indifgrente Satisfecho Total
fi % fi % fi % fi %
No favorable 1 3% 3 10% 1 3% 5 16%
Regular 0 0% 17 57% 0 0% 17 57%
Favorable 0 0% 6 20% 2 7% 8 27%
Total 1 3% 26 87% 3 10% 30 100%

Nota: La fuente se obtuvo de los instrumentos.

60% - 57%
50% -
- 40%
=
& 30%
20%
10%

Porcentaje de profesionales

0% Satisfaccion

laboral

No Satisfecho
favorable Regular Indiferente

Favorable Insatisfecho

Clima organizacional

Figura 6. Distribucion porcentual de profesionales de salud segun clima
organizacional y satisfaccion laboral en el Centro de Salud San Genaro

De acuerdo a la tabla 12 y figura 6, se aprecia que, existe un grupo mayoritario
del 57% de profesionales de salud del Centro de Salud San Genaro que
percibe como regular el clima organizacional y a la vez como indiferente la
satisfaccion laboral; del mismo modo, el 20% percibe como favorable el clima

organizacional y a la vez como indiferente la satisfaccion laboral.

De los resultados descriptivos se interpreta que la relacion entre las
variables es positiva, es decir a mejor nivel de clima organizacional, mejor nivel

de satisfaccion laboral.
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Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun
clima organizacional y satisfaccion laboral en el Hospital Maria Auxiliadora

Satisfaccion laboral

oCrlgn;ﬁiz acional Insgtisfecho Indifgrente Satisfecho Total
fi % fi % fi % fi %
No favorable 2 1% 5 3% 0 0% 7 4%
Regular 5 3% 119 70% 0 0% 124 73%
Favorable 0 0% 36 21% 3 2% 39 23%
Total 7 4% 160 94% 3 2% 170 100%

Nota: La fuente se obtuvo de los instrumentos.
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Figura 7. Distribucién porcentual de profesionales de salud segun clima
organizacional y satisfaccion laboral en el Hospital Maria Auxiliadora

De acuerdo a la tabla 13 y figura 7, se aprecia que, existe un grupo mayoritario
del 70% de profesionales de salud del Hospital Maria Auxiliadora que percibe
como regular el clima organizacional y a la vez como indiferente la satisfaccion
laboral; del mismo modo, el 21% percibe como favorable el clima

organizacional y a la vez como indiferente la satisfaccién laboral.

De los resultados descriptivos se interpreta que la relacion entre las
variables es positiva, es decir a mejor nivel de clima organizacional, mejor nivel

de satisfaccion laboral.
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3.1.6. Prueba de hipétesis general.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el
Hospital Maria Auxiliadora, Lima, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral por instituciones de salud

Correlaciones

Institucion de Clima Satisfaccion
salud organizacional laboral
Clima Coeficiente de 1,000 ,662**
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Centro de - — N — 30 30
Salud San Satisfaccion Coeficiente de ,662** 1,000
Genaro laboral correlacién
Rho de Sig. (bilateral) ,000 .
Spearman N 30 30
Clima Coeficiente de 1,000 877+
organizacional correlacion
HOS_T_“«';' Maria Sig. (bilateral) : ,000
Auxiliadora N 170 170
Satisfaccion Coeficiente de ,877* 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En el Centro de Salud San Genaro se puede apreciar que, el grado de relacion
entre las variables resulté r = 0,662. De acuerdo al tipo de relacién, la relacion
es positiva; y segun el nivel de relacion, la relacibn es moderada. La
significancia resulté Sig.=0,000 lo que indicoé que Sig. fue menor a 0,05, lo que

permitié sefialar que la relacion fue significativa.
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En el Hospital Maria Auxiliadora se puede apreciar que, el grado de
relacion entre las variables resultdé r = 0,877 interpretandose como relacion
positiva y nivel de relacién alta. La significancia resulté Sig.=0,000 lo que indicé
que Sig. fue menor a 0,05, lo que permitié sefialar que la relacion fue

significativa.

En ambas instituciones de salud la significancia fue menor a 0,05 por lo

tanto, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipotesis alterna.

3.1.7. Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el talento humano y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre el talento humano y la satisfaccion laboral
en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,
Lima, 2017.

Tabla 15
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables talento humano vy
satisfaccion laboral por instituciones de salud

Correlaciones

Institucién de Talento Satisfaccion
salud humano laboral
Talento Coeficiente de 1,000 ,655%*
humano correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
Centro de - - N — 30 30
Salud San Satisfaccion Coeficiente de ,655** 1,000
Genaro laboral correlaciéon
Rho de Sig. (bilateral) ,000 .
Spearman N 30 30
Talento Coeficiente de 1,000 ,570**
humano correlaciéon
/':OS_ﬁ!'tz' Maria Sig. (bilateral) : ,000
uxiliadora N 170 170
Satisfaccion Coeficiente de ,570** 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion:

En el Centro de Salud San Genaro se puede apreciar que, el grado de relacion
entre las variables resulté r = 0,655, interpretandose como relacion positiva y
nivel de relacion moderada. La significancia resultd Sig.=0,000 lo que indic6
que Sig. fue menor a 0,05, lo que permitié sefialar que la relacion fue

significativa.

En el Hospital Maria Auxiliadora se puede apreciar que, el grado de
relacion entre las variables resulté r = 0,570 interpretdindose como relacién
positiva y nivel de relacibn moderada. La significancia resulté Sig.=0,000 lo que
indicé que Sig. fue menor a 0,05, lo que permiti6 sefialar que la relacion fue

significativa.

En ambas instituciones de salud la significancia fue menor a 0,05 por lo
tanto, se rechazé la hipotesis nula y se acepto la hipétesis alterna.

3.1.8. Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el disefio organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el

Hospital Maria Auxiliadora, Lima, 2017.

Ha: Existe relacién significativa entre el disefio organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.
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Tabla 16
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables disefio organizacional
y satisfaccion laboral por instituciones de salud

Correlaciones

Institucién de Disefio Satisfaccion
salud organizacional laboral
Disefio Coeficiente de 1,000 ,581**
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Centro de - — N — 30 30
Salud San Satisfaccion Coeficiente de ,581** 1,000
Genaro laboral correlaciéon
Rho de Sig. (bilateral) ,001 .
Spearman N 30 30
Disefio Coeficiente de 1,000 194
organizacional correlacién
HOS_T_“Z' Maria Sig. (bilateral) . ,000
Auxiliadora N 170 170
Satisfaccion Coeficiente de ,794** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En el Centro de Salud San Genaro se puede apreciar que, el grado de relacion
entre las variables resultoé r = 0,581, interpretandose como relacién positiva y
nivel de relacion moderada. La significancia resulté Sig.=0,001 lo que indicé
que Sig. fue menor a 0,05, lo que permiti6 sefialar que la relacion fue

significativa.

En el Hospital Maria Auxiliadora se puede apreciar que, el grado de
relacion entre las variables resultdé r = 0,794, interpretdndose como relacién
positiva y nivel de relacién alta. La significancia resultd Sig.=0,000 lo que indicé
que Sig. fue menor a 0,05, lo que permiti6 sefialar que la relacion fue

significativa.

En ambas instituciones de salud la significancia fue menor a 0,05 por lo

tanto, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipétesis alterna.
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3.1.9. Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el
Hospital Maria Auxiliadora, Lima, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables cultura organizacional
y satisfaccion laboral por instituciones de salud

Correlaciones

Institucion de Cultura Satisfaccion
salud organizacional laboral
Cultura Coeficiente de 1,000 ,604**
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Centro de - — N — 30 30
Salud San Satisfaccion Coeficiente de ,604** 1,000
Genaro laboral correlacion
Rho de Sig. (bilateral) ,000 .
Spearman N 30 30
Cultura Coeficiente de 1,000 ,896**
organizacional correlacion
Hospital Maria Sig. (bilateral) : ,000
Auxiliadora N 170 170
Satisfaccion Coeficiente de ,896** 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

En el Centro de Salud San Genaro se puede apreciar que, el grado de relacion
entre las variables resultoé r = 0,604, interpretandose como relacién positiva y
nivel de relacion moderada. La significancia resulté Sig.=0,001 lo que indico
que Sig. fue menor a 0,05, lo que permitid sefialar que la relacion fue

significativa.
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En el Hospital Maria Auxiliadora se puede apreciar que, el grado de
relacion entre las variables resultdo r = 0,896, interpretdandose como relacion
positiva y nivel de relacién alta. La significancia resulté Sig.=0,000 lo que indicé
que Sig. fue menor a 0,05, lo que permitié sefialar que la relacion fue

significativa.

En ambas instituciones de salud la significancia fue menor a 0,05 por lo

tanto, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipoétesis alterna.



IV. Discusion



Respecto a la aplicacion de la estadistica descriptiva, se presentan los
resultados descriptivos de la variable clima organizacional donde se determiné
que, el nivel de clima organizacional percibido por los profesionales del Centro
de Salud San Genaro tuvo una tendencia al nivel regular con un 57%; de la
misma manera, el nivel de clima organizacional percibido por los profesionales
del Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel regular con un 73%;
analizando e interpretando estos resultados se concluy6 que, el nivel de clima
organizacional tuvo mejores resultados en el Hospital Maria Auxiliadora. Estos
resultados reflejan la problematica existente en torno al clima de trabajo en las
entidades publicas de salud, el nivel regular del clima nos indica que el
ambiente de trabajo deberia mejorar y alcanzar un clima favorable donde los
trabajadores de salud se sientan a gusto, con buena comunicacion, excelentes
relaciones interpersonales, orgullosos de su trabajo y de su ambiente,
motivados y comprometidos a atender adecuadamente a los pacientes. Ahora,
referente a los resultados descriptivos de las dimensiones de la variable clima
organizacional se encontré que, el nivel de talento humano percibido por los
profesionales del Centro de Salud San Genaro tuvo una tendencia al nivel
regular con un 63%,; de la misma manera, el nivel de talento humano percibido
por los profesionales del Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel
regular con un 70%. El nivel de disefio organizacional en Centro de Salud San
Genaro tuvo una tendencia al nivel regular con un 50%; mientras que, el nivel
de disefio organizacional en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al
nivel regular con un 74%. El nivel de cultura organizacional en Centro de Salud
San Genaro tuvo una tendencia al nivel regular con un 56%; asi mismo, el nivel
de cultura organizacional en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al
nivel regular con un 71%; como se puede apreciar en los resultados
descriptivos referente a las dimensiones, todas las dimensiones tienen una
tendencia al nivel regular, al igual que el resultado de la misma variable. Diaz y
Moran (2012) encontraron que, existen problemas de comunicacion en la
empresa, la comunicacion es de nivel deficiente tanto en los departamentos
administrativos como operativos, esto genera que los procesos sean
deficientes y perjudique el clima laboral y la cultura organizacional de la
empresa América Call Center. Hospinal (2013) en la empresa F y D inversiones

S.A.C. encontré que, el nivel de clima organizacional fue positivo y el nivel de
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satisfaccion laboral también fue positivo. Asi mismo, Monteza (2012), en el
Centro Quirurgico Hospital Essalud Chiclayo, encontr6 que, el 42% de
enfermeras consideraba un clima laboral de nivel medianamente favorable, y
sobre la satisfaccion laboral el 35% de enfermeras se encontraba
medianamente satisfecho. El sustento tedrico lo tiene (Chiavenato, 2002) quien
argumenta que, el clima organizacional se refiere a la calidad del ambiente
generado en las organizaciones y quienes brindan informacion de un favorable
o no favorable clima organizacional son los integrantes de esa institucion, el
nivel de clima que se promueva en la organizacion influye en el nivel de
motivacion de cada trabajador en el desarrollo de sus labores. Asi mismo,
Gordillo (2003) sostuvo que, el trabajador sentird orgullo, compromiso y
pertenencia al lugar donde trabaja cuando sus motivaciones y necesidades
personales e institucionales se vean logradas, empleando una adecuada
comunicacién. También Robbins (2004) al definir que el buen o mal
desempeiio laboral de los trabajadores de las instituciones u organizaciones es
a causa de la percepcion que tienen del clima de trabajo o llamado también

clima organizacional ya sea favorable o no favorable.

Sobre los resultados descriptivos de la variable satisfaccion laboral se
encontré que, el nivel de satisfaccion laboral percibido por los profesionales del
Centro de Salud San Genaro tuvo una tendencia al nivel indiferente con un
87%; de la misma manera, el nivel de satisfaccién laboral percibido por los
profesionales del Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel
indiferente con un 94%; interpretando estos resultados se concluy6 que, el nivel
de satisfaccion laboral tuvo mejores resultados en el Hospital Maria
Auxiliadora; como se puede apreciar en estos resultados, la tendencia en
ambas instituciones de salud son al nivel indiferente, es decir se encuentran en
un termino medio de su satisfaccion laboral, no se encuentran ni satisfechos ni
insatisfechos, su grado de satisfaccion indica que existen algunas deficiencias
gue estan asociandose a este resultado, y esa variable puede ser lo
relacionado al clima laboral. Igualmente, en cuanto a los resultados descriptivos
de las dimensiones del clima organizacional se encontré que, el nivel de trabajo
actual percibido por los profesionales del Centro de Salud de San Genaro tuvo

una tendencia al nivel satisfecho con un 97%; de la misma manera, el nivel de
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trabajo actual percibido por los profesionales del Hospital Maria Auxiliadora
tuvo una tendencia al nivel satisfecho con un 96%. EIl nivel de trabajo en
general en el Centro de Salud San Genaro tuvo una tendencia al nivel
indiferente con un 97%; mientras que, el nivel de trabajo en general en el
Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 95%.
El nivel de Interrelacion con el jefe inmediato en el Centro de Salud de San
Genaro tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 87%; asi mismo, el nivel
de Interrelacion con el jefe inmediato en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una
tendencia al nivel indiferente con un 98%. El nivel de oportunidades de
progreso en el Centro de Salud San Genaro tuvo una tendencia al nivel
insatisfecho con un 63%; asi mismo, el nivel de oportunidades de progreso en
el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel indiferente con un
57%. El nivel de remuneracion e incentivos en el Centro de Salud San Genaro
tuvo una tendencia al nivel indiferente con un 73%; asi también, el nivel de
remuneracion e incentivos en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia
al nivel indiferente con un 96%. El nivel de interrelacién con los comparieros de
trabajo en el Centro de Salud de San Genaro tuvo una tendencia al nivel
indiferente con un 84%; del mismo modo, el nivel de interrelacion con los
compafieros de trabajo en el Hospital Maria Auxiliadora tuvo una tendencia al
nivel indiferente con un 85%. Por ultimo, el nivel de ambiente de trabajo en el
Centro de Salud San Genaro tuvo una tendencia al nivel indiferente con un
66%; asi mismo, el nivel de ambiente de trabajo en el Hospital Maria
Auxiliadora tuvo una tendencia al nivel satisfecho con un 40%; se puede
apreciar que los resultados de las dimensiones de satisfaccion laboral también
tienen una tendencia al nivel indiferente, estos resultados muestran coherencia
con los resultados de la variable. Salazar (2013) determiné que, los
trabajadores se encuentran satisfechos con su trabajo y el ambiente laboral, a
pesar de tener dificultades con la iluminacién, ventilacién, beneficios e
incentivos. Los resultados descriptivos indicaron que solo el 6.52% tiene
satisfaccion en nivel bajo, lo cual es un resultado positivo para la institucion. El
sustento teorico sobre satisfaccion laboral lo tiene Chiavenato (2006) quien
indic6 que la actitud general que resulta cuando los sujetos mediante el
desarrollo de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y

gue es generado por los factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion
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laboral seria generada por los factores extrinsecos. También, Rocco (2009)
considerd que, la satisfaccion laboral es el estado emocional agradable que
resulta de la evaluacion del propio trabajo como el logro de o de un facilitador

de los valores del trabajo.

En cuanto a la aplicacién de la estadistica inferencial, se recogio la
informacion de la contrastacion de hipotesis tanto generales como especificas
encontrando los coeficientes de correlacion Rho de Spearman, sobre la
hipotesis general para el Centro de Salud San Genaro con un r = 0,662 y para
el Hospital Maria Auxiliadora r=0,877, asi mismo la significancia Sig.=0,000
interpretando estos valores como la existencia de una relacion positiva, relacion
moderada/alta y relacidon significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral; interpretando esta relacion positiva se puede inferir que, a un nivel
favorable en clima organizacional le corresponde un nivel satisfecho en
satisfaccion laboral; se puede apreciar que existe mayor grado de relacién en el
Hospital Maria Auxiliadora, es decir las variables se encuentran mas asociadas
e indican la importancia de atender en forma paralela a estas variables con la
finalidad de lograr resultados adecuados. Sobre la hipétesis especifica 1 para
el Centro de Salud San Genaro con un r = 0,655 y para el Hospital Maria
Auxiliadora r=0,570, asi mismo la significancia Sig.=0,000 interpretando estos
valores como la existencia de una relacion positiva, relacion moderada y
relacion significativa entre talento humano y satisfaccion laboral; interpretando
esta relacion positiva se puede inferir que, a un nivel favorable en desarrollo del
talento humano le corresponde un nivel satisfecho en satisfaccion laboral; se
puede apreciar que existe mayor grado de relacién en el Centro de Salud San
Genaro. Referente a la hipétesis especifica 2 para el Centro de Salud San
Genaro con un r = 0,581 y para el Hospital Maria Auxiliadora r=0,794, asi
mismo la significancia Sig.=0,000 interpretando estos valores como la
existencia de wuna relacion positiva, relacion moderada/alta y relacién
significativa entre disefio organizacional y satisfaccion laboral; interpretando
esta relacion positiva se puede inferir que, a un nivel favorable en desarrollo del
disefio organizacional le corresponde un nivel satisfecho en satisfaccion
laboral; se puede apreciar que existe mayor grado de relacién en el Hospital

Maria Auxiliadora. Referente a la hipétesis especifica 3 para el Centro de Salud
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San Genaro con un r = 0,604 y para el Hospital Maria Auxiliadora r=0,896, asi
mismo la significancia Sig.=0,000 interpretando estos valores como la
existencia de una relacidbn positiva, relacibn moderada/alta y relacion
significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral; interpretando
esta relacion positiva se puede inferir que, a un nivel favorable en desarrollo de
la cultura organizacional le corresponde un nivel satisfecho en satisfacciéon
laboral; se puede apreciar que existe mayor grado de relacion en el Hospital
Maria Auxiliadora. Comparando con los resultados de los antecedentes, se
tiene a Bueso (2016) quien estudiéo las mismas variables y demostré que,
existid relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral r=0,807
(relacion positiva considerable) y sig. fue 0,001 menor a 0,005 (relacién
significativa); estos resultados coinciden con los resultados de la presente
investigacion. Asi mismo, Rodriguez, Lizana, Retamal y Cornejo demostraron
que existio relacion entre el clima laboral y la satisfaccién laboral en una
organizacion perteneciente al estado de Chile. Del mismo modo, Hinojosa
(2013), en el colegio sagrados corazones padres franceses de Chile, concluyo
gue existio relacion directa entre satisfaccion laboral y clima organizacional. Asi
mismo, Chiang, Salazar, Martin, Nufiez (2011), en Chile, en los hospitales
publicos de alta y baja complejidad, investigaron el Clima organizacional y
satisfaccion laboral, encontraron que, al comparar ambas muestras, en
hospitales de alta y baja complejidad se observo que, las relaciones mas altas
se dieron entre la dimension de satisfaccion laboral con la relacion con el jefe 'y
las dimensiones de clima organizacional Apoyo e Innovacién, respectivamente;
Al comparar ambas muestras, la correlacion media de las dimensiones de clima
organizacional, en hospitales de alta y de baja complejidad, se aprecié que,
para ambos tipos de hospitales las correlaciones mas altas ocurrieron en las
dimensiones de clima organizacional Apoyo e Innovacién y las dimensiones de
clima organizacional Innovacion y Apoyo, respectivamente. Salazar (2013)
determind que, la correlacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral fue directa y fuerte. Hospinal (2013) determiné que, el grado de relacion
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral fue r=0,92
(relacion positiva y alta) y sig. fue menor a 0,05 (relacion significativa). Casana
(2015) en una empresa azucarera, encontr6 que, el nivel de clima

organizacional fue regular (50%) vy el nivel de satisfaccion laboral también fue
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regular (47,7%) y existio relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral r=0,544 (relacion positiva moderada) y sig. fue menor a 0,01 (relacion
altamente significativa). Bravo (2015) en una empresa industrial de Lima,
también encontro que, existio relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral r=0,51 (relacion positiva moderada) y sig. fue menor a 0,01 (relacion

significativa), coincidiendo con los resultados de esta investigacion.



V. Conclusiones
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Primera:

En relacion al objetivo general: Existi6 relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San
Genaro (r=0,662 y Sig.=0,000) y el Hospital Maria Auxiliadora (r=0,877 vy
Sig.=0,000), Lima, 2017.

Segunda:

En relacidn al objetivo especifico 1: EXxistio relacion significativa entre el talento
humano y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San
Genaro (r=0,655 y Sig.=0,000) y el Hospital Maria Auxiliadora (r=0,570 y
Sig.=0,000), Lima, 2017.

Tercera:

En relacidn al objetivo especifico 2: Existié relacion significativa entre el disefio
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San
Genaro (r=0,581 y Sig.=0,000) y el Hospital Maria Auxiliadora (r=0,794 y
Sig.=0,000), Lima, 2017.

Cuarta:

En relacién al objetivo especifico 3: Existio relacidon significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San
Genaro (r=0,604 y Sig.=0,000) y el Hospital Maria Auxiliadora (r=0,896 y
Sig.=0,000), Lima, 2017.



VI. Recomendaciones
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Primera:
Se recomienda ampliar la muestra de estudio a todo el personal de salud del
Hospital Maria Auxiliadora, para conocer plenamente los resultados completos

de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Segunda:

Se recomienda a los directores del Centro de Salud San Genaro realizar planes
de mejora para elevar el 16% de profesionales de salud que percibe un clima
organizacional no favorable y el 57% que opina como regular, con la finalidad
de alcanzar el nivel favorable. Igualmente, para los directores del Hospital
Maria Auxiliadora, para que ese 4% no favorable y el 73% regular logren el

nivel favorable.

Tercera:

Se recomienda a los directores del Centro de Salud San Genaro realizar planes
de mejora para elevar el 3% de profesionales de salud que presentan
insatisfaccion laboral y el 87% que se muestra indiferente, con la finalidad de
alcanzar el nivel satisfecho. Igualmente, para los directores del Hospital Maria
Auxiliadora, para que ese 4% insatisfecho y el 94% indiferente logren el nivel

satisfecho.

Cuarta:

Se recomienda a los jefes de area y directores del Centro de Salud San Genaro
y el Hospital Maria Auxiliadora, tomar en cuenta el grado de relacion r = 0,662 y
r = 0,877 respectivamente, que resultd entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral por ser un moderado y alto grado de relacién obtenido.



VIl. Referencias



81

Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A. y Saenz, |. (2012). Satisfaccion Laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades
(Tesis de Maestria). Pontificia Universidad Catodlica del Pera, Pera.

Amoros (2007). Comportamiento organizacional en busca del desarrollo de
ventajas competitiva. Lima, Peru.

Bernal, C. (2006). Metodologia de la investigacion. México: Pearson Educacion.

Bravo, J. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en un contexto
post-fusiébn de una empresa industrial de Lima (Tesis de maestria).
Pontificia Universidad Catdlica del Peru, Pera.

Brunet, L. (1999). El clima de trabajo en las organizaciones: definiciones,
diagndstico y consecuencias. México: Trillas.

Bueso, S. (2016). La relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona norte (Tesis
de maestria). Universidad Tecnoldgica de Honduras, Honduras.

Caballero, J., Fernandez, C.R. y Garcia E. (2003). Satisfacciéon de los
secretarios de los centros educativos. Revista Electronica de
Investigacion y Evaluacion Educativa- relieve. (9)(2) p.p. 182- 235.
Recuperado de:
http://www.uv.es/relieve/von2/relievevon2_7.htm.

Casana, M. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
de una empresa azucarera de Chiquitoy (Tesis de maestria).
Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo, Peru.

Chiang, M., Salazar, M. y Huerta, P. (2011). Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en Organizaciones del Sector Estatal (Instituciones
Pudblicas). Desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos. Revista
Universum, 23(2), pp. 66-85. Chile.

Chiang, M., Martin, J. y Nufiez, J. M. A. (2010). Relaciones entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral. Madrid: Universidad Pontificia

Comillas.
Chiavenato, I. (2002). Gestion Del Talento Humano (22 ed.). Colombia: Mc
Graw - Hill.

Chiavenato, I. (2006). Administracion de los Recursos Humanos. México.: Mac
Graw- Hill companies. Recuperado de https://goo.gl/UvQgbj
Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. México: Mc Graw Hill.



82

Colegio Oficial de PsicOlogos de Espafa. (1998). Perfiles profesionales del
psicologo. Recuperado de http://www.es/perfiles/contenido/trabajo.htm.

Dalton, M., Hoyle, D. y Watts, M. (2007). Relaciones humanas. (32 ed.). México:
Thomson.

Diaz, M. y Moran, P. (2012). Analisis del clima laboral, cultura organizacional y
realizacion de un plan de mejora en la empresa América Call Center en
la ciudad de Quito. (Tesis para optar el Grado de Psicologa
Industria).Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.
https://goo.gl/8KD6Bu

Diaz, N.M. y Rodriguez, R. A. (2011). Satisfaccion Laboral de los empleados de
la Unidad Médica del Instituto Salvadorefio de Seguridad Social, San
Miguel, Junio- Agosto, 2011 (Tesis de Maestria). Universidad de El
Salvador, El Salvador.

Espichan, J. y Céardenas, L. (2014). La Gestion Administrativa y el Clima
laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad de Carabayllo-
Lima, 2014. (Tesis para optar el grado de maestria en gestion publica).
Universidad cesar Vallejo- Lima. Pera.

Garcia, M., Sanchez, K. y Zapata, A. (compiladores). (2008). Perspectivas
Teodricas para el estudio de la Gestibon Humana. Una relacién con el
capital social, la cultura organizacional y el management. Cali, Colombia:
Programa Editorial Universidad del Valle.

Gordillo, B. (2003). Disefio e implementacion de un manual directivo para
mejorar el clima laboral en una institucion educativa particular de nivel
basico: Primaria y secundaria en Morelia Michoacan durante el ciclo
escolar 2002-2003. (Tesis de Maestria en Administracion de
Instituciones Educativas) Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores
de Monterrey, México. https://goo.gl/md1lmzQ

Granell, H. (1997). Exito Gerencial y Cultura. Caracas: Ediciones IESA.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la
investigacion (52 ed.). México: McGraw-Hill.

Hinojosa, C. (2013). Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de profesores
del colegio sagrados corazones padres franceses, universidad la playa
ancha, Valparaiso- Chile. https://goo.gl/nNxS02

Hospinal, S. (2013). Clima organizacional y satisfaccion laboral en la empresa


https://goo.gl/nNxS02

83

F y D inversiones S.A.C. Industrial Data, 16(2), pp. 75-78. Revista de
investigacion de la Facultad de Ingenieria Industrial, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Pera.

Kahr, M. (2010). Clima institucional escolar y gestion directiva (Tesis de
maestria). Universidad Abierta Interamericana, Rosario, Santa Fe,
Argentina.

Martinez, L. (2004). Gestion Social del talento humano. México: Mc. Graw Hill.

Martinez, C. (2013). Optimizacion del talento en las organizaciones: gestion por
expectativas. Espafia: Universidad Autonoma de Barcelona.

Mazabel, C. (2006). Diccionario de Recursos Humanos. Lima, Perl: Centro de
Investigaciones.

Mg Gregor, D. (1981).Teoria sobre el Clima Laboral de Mc Gregor. Seuvilla,
Espafa: Alhucema.

Ministerio de Salud. (2012). Metodologia para el estudio del Clima
organizacional v.02 MINSA. Recuperado de https://goo.gl/Ly7c30

Mintzberg, H (1998). La estructura de las Organizaciones. Barcelona: Ariel.

Monteza, E. (2012). Influencia del clima laboral en la satisfaccion de las
enfermeras del Centro Quirdrgico Hospital Essalud Chiclayo, 2010 (Tesis
de maestria). Universidad Catdlica Santo Toribio Mogrovejo, Escuela de
Postgrado, Chiclayo, Peru.

Olaz (2009). El clima laboral en cuestion. Revista de ciencias sociales.
Recuperado de https://goo.gl/kmkbMc

Orbegoso, A. (2010). Meta-analisis de investigaciones sobre clima
organizacional en el Perd. Revista de Psicologia. Lima, Peru.
Recuperado de: https://goo.gl/oCG5PD

Ortiz, K. S. (2013). Satisfaccion Laboral y deteccién de factores motivacionales
en empleados en una organizacion de la sociedad civil (Tesis de
Maestria). Universidad Autbnoma de Nueva Ledn, México.

Peinado, L. y Vallejo, Y. (2005). Factores que influyen en el clima
organizacional de la Escuela de Administracion. Nucleo de Sucre-
Universidad de Oriente. Universidad de Oriente, Cumana.

Phegan, B. (1998). Desarrollo de la Cultura de su Empresa. México: Panorama
S.A.


https://goo.gl/oCG5PD

84

Pulido, C (2010). Clima organizacional. Per(: Mantaro.

Ramos, C. (2010). Know-How las 8 Habilidades que distinguen a las personas
de buen desempefio de las deméas. Colombia: Norma.

Reyero, M. y Touron J. (2003). El desarrollo del talento: La aceleracibn como
estrategia educativa. Corufia: Netbiblo S.L.

Rivas, M.J. (2009). Satisfaccion y Desempefio laboral de los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la Asociacion Oriental y Mision
Paracentral de EI Salvador (Tesis de Maestria). Universidad de
Montemorelos, El Salvador.

Robbins, S. (1987). Cultura organizacional. En Comportamiento organizacional.
México: Prentice Hall Hispanoamericana.

Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional (102 .ed.). México: Pearson
Prentice Hall.

Rocco, M. (2009). Promocioén y remuneracion. Venezuela: Panapo. Recuperado
de https://goo.gl/BMKe5lI

Rodriguez, A., Retamal, M., Lizana, J., y Cornejo, F. (2013). Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una
organizacion estatal chilena, Universidad Andrés Bello, Santiago de
Chile- Chile. Recuperado de: https://goo.gl/\V3t0u8

Ruiz, A. (2006). Diagnostico de situaciones y problemas locales. Costa Rica:
Universidad Estatal a Distancia San José.

Salazar, J. (2013). Relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala
(Tesis de maestria). Universidad Rafael Landivar, Guatemala.

Soto, R. (2015). La Tesis de maestria y doctorado en 4 Pasos (22 ed.). Lima,
Peru: DIOGRAF.

Toro, F. (1996). Clima organizacional y productividad laboral. Revista
Antioquefa de Economia y Desarrollo, 49, pp. 66-72.

Valderrama, S. (2013). Pasos para elaborar proyectos y tesis de investigacion
Cientifica cuantitativa, cualitativa y mixta (22 ed.). Lima: San Marcos.

Vallejo, M. (2014). Evaluaciéon de la calidad de atencion en el servicio de
odontologia por los clientes internos y externos en el area de salud n.° 6

“La Libertad” perteneciente al distrito metropolitano de Quito durante los



85

meses de abril, mayo y junio del 2013 (Tesis de maestria). Universidad
Central del Ecuador, Ecuador.

Yuni, J. y Urbano, C. (2006). Técnicas para investigar: recursos metodologicos
para la preparacion de proyectos de investigacion (22 ed.). Cérdova,

Argentina: Brujas.



Anexos



Anexo 1

Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud publicas.

Autora: Br. Yris Violeta Salas Vilca.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema general

;Cuél es la relacién
entre el clima
organizacional y la
satisfaccién laboral en
el personal del Centro
de Salud San Genaro y

el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima,
20177

Problema especifico
1.

¢Cuédl es la relacion
entre el talento
humano y la
satisfaccion laboral en
el personal del Centro
de Salud San Genaro y

el  Hospital Maria
Auxiliadora, Lima,
20177

Objetivo general

Determinar la relacién
entre el clima
organizacional 'y la
satisfaccion laboral en el
personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion
entre el talento humano
y la satisfaccion laboral
en el personal del Centro
de Salud San Genaro y
el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Hipdtesis general

Existe relacién
significativa entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en el
personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Hipdtesis especifica 1

Existe relacién
significativa  entre el
talento humano y la

satisfaccion laboral en el
personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Variable 1: Clima organizacional.

oDrl]rgsn& Indicadores ltems Esa?grlgsy Niveles y rangos
1. Innovacion. 3,4,10y Nunca (1). | De clima
Talento 14. A veces organizacional:
humano. | Liderazgo. 6y16. (2). No favorable 28-55
Recompensa. 9,13y 18. Frecuente Regular 56-83
mente (3). | Favorable 84-112.
Confort. 15y 21. Siempre
(4). De talento humano:
2. Toma de 2yl2. No favorable 11-21
Disefio decisiones. _ Regular 22-32
organiza | Remuneracion. | 5y 23. Favorable 33-44.
cional. Estructura. 8y 11.
Comunicacion | 24,25y De disefio
organizacional. | 28. organizacional:
3. Conflicto y 20y 22. No favorable 9-17
Cultura | cooperacién. Regular 18-26
organiza | Motivacién. 1,7y27. Favorable 27-36.
cional. Identidad. 17,19y
26. De cultura
organizacional:
No favorable 8-15
Regular 16-23
Favorable 24-32.
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Problema especifico
2.

¢;Cuél es la relacién
entre el disefio
organizacional y la
satisfacciéon laboral en
el personal del Centro
de Salud San Genaro y

el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima,
201772

Problema especifico
3.

¢;Cuél es la relacién
entre la cultura
organizacional y la
satisfacciéon laboral en
el personal del Centro
de Salud San Genaro y

el Hospital Maria
Auxiliadora, Lima,
20177

Objetivo especifico 2.

Determinar la relacién
entre el disefo
organizacional 'y la

satisfaccion laboral en el
personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion
entre la cultura
organizacional y la

satisfaccion laboral en el
personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Hipotesis especifica 2

Existe relacién
significativa  entre el
disefio organizacional y la
satisfaccion laboral en el
personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Hipotesis especifica 3

Existe relacién
significativa  entre  la
cultura organizacional y
la satisfaccion laboral en
el personal del Centro de
Salud San Genaro y el
Hospital Maria
Auxiliadora, Lima, 2017.

Variable 2: satisfaccion laboral.

Orgullo.

Dimensiones | Indicadores items Escalay Niveles y rangos
valores
1. Trabajo Puesto de 1,2,3 Totalmente De satisfaccion
actual. trabajo. y4 en laboral:
Desarrollo de desacuerdo Insatisfecho 22-51
habilidades. Q). Indiferente 52-81
2. Trabajo en Condiciones 5,6y 7 | Pocasveces | Satisfecho 82-110.
general. de trabajo. de acuerdo
Desempefio (2). De la dimensién 1y
en el puesto. Indiferente 7:
3. Interrelacién | Reconocimient | 8, 9, (3). Insatisfecho 4-9
con el jefe o del trabajo 10, 11 Mayormente | Indiferente 10-15
inmediato. bien hecho. y12 de acuerdo Satisfecho 16-20.
Solucién de (4). _ _
problemas. Totalmente De la dimensién 2:
Informacion de acuerdo Insatisfecho 3-7
oportuna. (5). Indi_ferente 8-11
4. Oportunidad 13 y Satisfecho 12-15.
Oportunidades | de 14. . L
de progreso. capacitacion. De Ia_ dimension 3:
5. Sueldo. 15y Insatisfecho 5-11
Remuneracion 16. Indiferente 12-18
e incentivos. Satisfecho 19-15.
6. Interrelacion | Ayuda mutua 17y . -
con los en las tareas. 18. De '5‘. dimension 4,
comparieros Sy6:
de trabajo. Insgtlsfecho 2-4
7. Ambiente Trato al 19, 20, Indl_ferente 5-7
de trabajo. ersonal. 21 Satisfecho 8-10.
J p y
22.
Libertad de
opinién.
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Metodologia

Poblaciéon y muestra

Técnica e instrumentos

Método de analisis de datos:

Variable 1: clima
organizacional.
Variable 2:
satisfaccién laboral.
Tipo: Basica.

Nivel: Correlacional.
Disefio: No
experimental, de corte
transversal.

Poblacion:

420 profesionales de
salud, 62 trabajan en el
Centro de Salud San
Genaro y 358 en el
Hospital Maria
Auxiliadora en los
Servicios de Medicina,
Ginecologia y Pediatria,
Lima, 2017.

Muestra:

200 profesionales de
salud, 30 del Centro de
Salud San Genaroy 170
del Hospital Maria
Auxiliadora.

Técnica: Encuesta.
Instrumentos:
Cuestionario de clima
organizacional y
cuestionario de
satisfaccion laboral,
elaborados por el
Ministerio de Salud.

Para el andlisis descriptivo se elaboraron tablas y graficos que describen los
resultados finales de las variables y dimensiones.

Para probar las hipétesis (analisis inferencial) se utilizé la prueba de correlacién de
Spearman, en vista que las variables son cualitativas en escala ordinal.
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Anexo 2

Cuestionario de clima organizacional

Dirigido a: Personal de Salud.

90

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del
clima organizacional.

Tenga en cuenta que su opinion, servira y permitira mejorar la gestion de su
organizacion de Salud.

Este cuestionario de opinion es absolutamente andnimo, no escriba su nombre,
codigo o cualquier otro tipo de identificacibn ya que se busca que usted
responda con la mas amplia libertad y veracidad posible.

A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista
relacionados con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Marque con
un aspa “X’ la respuesta que considere acertada, segun las siguientes

alternativas:
Valores Escala
1 Nunca
2 A veces
3 Frecuentemente
4 Siempre
R . Escala y valores
n. Items

1

2

3

4

Dimensién 1: Talento humano.

3 | La innovacidn es caracteristica de nuestra organizacion.
4 Mis comparfieros de trabajo toman iniciativas para la
solucioén de problemas.
6 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
9 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
10 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas.
13 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa.
14 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
15 | La limpieza de los ambientes es adecuada.
16 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones

adecuadas para el progreso de mi organizacion.
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18

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo.

21

En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo.

Dimension 2: Disefio organizacional.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
tomar una decision.

Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo

5 .
que realizo.
8 Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacién.
11 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
12 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.
23 | Mi salario y beneficios son razonables.
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
24 | trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.
o5 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo.
28 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.
Dimension 3: Cultura organizacional.
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo
gue mejor que sé hacer.
7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.
17 Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de
mi organizacion de salud.
19 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud.
20 Las otras areas 0 servicios me ayudan cuando las
necesito.
29 Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito.
26 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

27

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.




Anexo 3

Cuestionario de satisfaccion laboral

Dirigido a: Personal de Salud.
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Este cuestionario de opinidn sobre la organizacion es absolutamente anénimo,
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. El
cuestionario esta dedicado a medir la apreciacion que tiene Ud. como
trabajador acerca de las politicas empleadas en la organizacion.

A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista
relacionados con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Marque con
un aspa “X” la respuesta que considere acertada, segun las siguientes

alternativas:
Valores Escala
Totalmente en desacuerdo

2 Pocas veces de acuerdo

3 Indiferente

4 Mayormente de acuerdo

5 Totalmente de acuerdo
n.c items/Dimensiones Escalay valores

Dimensién 1: Trabajo actual.

1

2

3

4

5

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

2 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar
mis habilidades.

4 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi
desempenio y resultados alcanzados.

Dimensién 2: Trabajo en general.

5 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo.

6 | La institucibn me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
desempeiio en el puesto.

7 | En términos generales me siento satisfecho con mi centro
laboral.

Dimensioén 3: Interaccidon con el jefe inmediato.
8 | Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un

trabajo bien hecho.
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9 | Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la innovacién 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.

12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,
asi como del rumbo de la institucion.

Dimensién 4: Oportunidades de progreso.

13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la
atencion integral.

14 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo humano.

Dimension 5: Remuneraciones e incentivos.

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

16 | La institucion se preocupa por las necesidades primordiales
del personal.

Dimensién 6: Interrelacion con los compafieros de
trabajo.

17 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos
a ayudarnos entre nosotros para completar las tareas,
aungue esto signifique un mayor esfuerzo.

18 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los trabajadores.

Dimensidon 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 instituciéon 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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Anexo 4

Prueba de confiabilidad del cuestionario sobre clima organizacional

TOTAL

63
61
65
97
81

100

71
73
63
72
57
55
69
68
62
67
75

68
71
90|
68
67
70

1] 0.5]| 0.4 0.8 0.8 0.4 0.5 0.3

9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28|GENERAL

8

0.99| 0.3] 0.8/ 0.6/ 1.1 1.1 0.4 0.7[ 0.9[ 0.4 0.8 0.4 0.7 0.8 0.7] 0.5] 0.8] 0.7

item 2

1.25

Vt

item 1

4

1.143333333
19.65666667

28

142.8233333

0.894

BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Trabajadores
Trabajador 1
Trabajador 2
Trabajador 3
Trabajador 4
Trabajador 5
Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8
Trabajador 9
Trabajador 10
Trabajador 11
Trabajador 12
Trabajador 13
Trabajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17
Trabajador 18
Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22
Trabajador 23
Trabajador 24
Trabajador 25
Vi

Ivi

Vit

Alfa de

Cronbach (a)

De acuerdo al andlisis del resultado global en el SPSS de valores 1, 2, 3y 4 el

Interpretacion:

0,894 nos
tiene muy alta

resultado de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach

instrumento sobre clima organizacional

indica que el

confiabilidad.
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Anexo 5

Prueba de confiabilidad del cuestionario sobre satisfaccion laboral

BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO SOBRE SATISFACCION LABORAL

TOTAL

Trabajadores item 1 item 2 3| 4| s| 6| 7| 8| 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22|GENERAL|
Trabajador 1 5 3 3] 3] 3] 3] 3] 3| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4] 3] 4] 3| 4] 3] 3[4 74
Trabajador 2 4 3 a4l s| 3| 4| 4| s| s| a| 3| 4| 4| s| 4| s| 4| 4] 2| 2 3|3 84
Trabajador 3 5 3 2| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 3| 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3| 2| 3] 3f2 63
Trabajador 4 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3| 3[ 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3] 2| 3] 3[4 64
Trabajador 5 4 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 4 3| 3| 4| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 3| 3f2 71
Trabajador 6 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3| 3[ 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3] 2| 3] 3f2 62
Trabajador 7 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3| 3] 3] 3] 1| 2| 2| 3] 4] 3] 3] 2| 3] 3f2 62
Trabajador 8 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3| 3[ 3] 1| 2| 2| 1] 1] 3| 3] 2| 3] 3f3 58
Trabajador 9 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3] 3] 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3] 3] 2| 3] 3f3 63
Trabajador 10 4 3 3 3] 3| 3] 3] 3] 3] 3] 1] 3| 4] 3| 3| 3| 4] 4] 3] 3] 3|4 69
Trabajador 11 4 4 3| 4 3| 3| 4| 2 3| 4| 3] 3] 3| 3] 3| 2| 3] 3| 2| 3] 2f[2 66
Trabajador 12 4 4 3| 4| 3| 3| 3| 3| 3| 4 3| 4| 4| 4| 3] 3] 2 3] 3] 3] 31 70
Trabajador 13 5 3 3| 3] 3] 3| 3| 3| 3] 4] 3| 3| 4| 3| 4] 3| 4| 3| 4| 3] 3|3 73
Trabajador 14 5 3 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3| 3| 2| 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3] 2| 3] 3f2 62
Trabajador 15 4 4 3| 4| 3| 3| 4| 2| 3| a4 3] 3| 3] 3] 3] 2| 3] 3| 2| 4] 2|2 67
Trabajador 16 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3] 3[ 3] 1| 2| 2| 3] 4] 3] 3] 2| 3] 3f2 62
Trabajador 17 5 3 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3] 3[ 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3] 3] 2| 3] 2f2 62
Trabajador 18 5 2 2] 3] 1| 3] 4| 3] 3] 3] 2 1| 2| 2| 1f 1] 3] 3] 2| 3] 3f2 54
Trabajador 19 4 2 2] 3] 3] 3] 4| 3] 3] 3] 3] 1| 2| 2| 1f 1] 3] 3] 2| 2| 3f2 55
Trabajador 20 5 2 2| 3| 3| 2| 4| 3] 3| 3| 3] 1| 2| 2 1| 1] 3] 3| 2| 3] 3f2 56,
Trabajador 21 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3| 3| 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3] 3| 2| 3] 3f1 61
Trabajador 22 5 2 2| 3| 2| 3| 4| 3| 3| 3| 4] 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3| 2| 4| 4|2 64
Trabajador 23 5 2 2| 3| 3| 2| 4| 3| 3| 3] 3] 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3] 2| 3] 3f2 61
Trabajador 24 5 2 2| 3| 3| 2| 4| 3] 3| 3| 3| 1| 2| 2| 3| 4] 3| 3] 2| 3] 3f2 61
Trabajador 25 5 2 2| 3| 3| 3| 4| 3] 3] 3] 3] 1| 2| 2| 3] 4] 3] 3] 2| 3] 3f3 63
Vi 0.21] 0.5067| 0.3233| 0.3| 0.2| 0.2| 0.2 0.3 0.2] 0.2| 0.3| 1.2 0.8] 0.7 0.8| 1.4[ 0.2 0.1] 0.5] 0.2| 0.2[ 0.7
2vi 9.276666667
K 22
Vt 43.04333333 .
Alfa de o K 1 Z Vi
Cronbach (@) | 0,822 =G -7

= t

Interpretacion:

De acuerdo al analisis del resultado global en el SPSS de valores 1, 2, 3,4y 5
el resultado de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach = 0,822 nos
indica que el instrumento sobre satisfaccion laboral tiene muy alta

confiabilidad.
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Anexo 6

Base de datos

Base de datos de clima organizacional
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Anexo 7

Certificados de validez de los instrumentos
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Anexo 8

Cartas de presentacion
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEN

AR

Escuela de Posguada
e sl Bwe Senwrt ot Onaioalonn”

Uiree, 35 g mayo de 2017
Carna 2, (5 15~208FEPG-U0Y-LN
Curactor ael Hospltal Mark Auniisoora
Do rel mapar considoraciing
B g digirme 3 ated, para presennr 8 Wk Vokt Sales Via
clamFicaze con ON . OTEIEIA v cockgn de manricuia N S000454357, estulans

dul Programa te Masstrs an Gessidn PAbNCs quéen te encaeatrs dasanolando o
Trabije dn wvextigacion (Tasa):

“CUMA ORSAN(ZAOONAL Y SATISTACCION LARDRAL EN INSTTUCONES
FRISTADORAS OF SERVICIOS DE SALUD FUBLICAS™

£ g0 c3thgn, solichs 3 5u G PRrsand L00rgar 4l parmac y benzer sy
factigede: 3 nuesrs esudame, 3 fin e que peedy smarrollr 0 Inseo o
Imestgacin i la Irdiitutién gee Lated rvpnnenie. Lo resuitndss de Iy pressare
Hvan Aksetadon 1 s eapacho, Auge de Snalzar s mima

Cof 2518 metv0, w fuds steatamenme,
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!‘3 W UNIVERSIDAD CESAR VALLEZD

cam T
Eocuela de Posgrads
Uis el Baoxw Senaicia of Gidnlone™ !
Lima, & de mayo de 2017
Carta P, 0377-201 7-FPG-UCYN
Jefe del €5 San Ganaro de VWC_S Bugnes Aires dejh
D¢ v mayor coraigeraddn A

€3 grato dingirme & usted, para presantas 3 Vels Violets Solas Vika
kdentificada con DNI K * 07638326 y céuling ce matricula N.° GOI54357: pstidtisnte
del Programa de Maestria en Gestion Publica Quisn §e& encuentra desarroliondo ol
Trabao de Investigaciin | Yesis):

“Clima organizacional y satisfaccidn Waboral en instituciones prestadoras e servicios
de salud péblicas” !

In ese santido, sakckn 3 su dgna persons Otorgar ol pereniso y brindie lys !
faciidades & nuestra estudiante, a fin de que pueds desarrollar s trabajo de
Imestigaddn en & instituclon que usted representa. Los resdtados de 1n reserte
serdn wWeanmdos 2 su dospacho, luego de firalicar la misma,

Con wste mothve, % sakucls aterdamonte.

UCNVESL. BT




