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Resumen

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del area de
neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021. Ademas, el marco
metodoldgico aplicado fue de nivel cuantitativo, tipo basico - correlacional y disefio
no experimental, transversal. La muestra estuvo conformada por 60 personal
asistencial y la recoleccion de datos se efectud a través de la técnica de la encuesta,
por ende, se aplicé como instrumento el cuestionario que fueron disefiados para las
dos variables focalizadas. Los instrumentos fueron sometidos a valoracion cientifica
por expertos quienes dieron la validez; asimismo, se les aplico la prueba de alfa de
Cronbach para establecer el grado de confiabilidad y consistencia interna de las
preguntas. Los resultados fueron analizados y sistematizados con las aplicaciones
SPSS y Microsoft Excel para generar tablas de frecuencias y porcentajes;
recurriendo al coeficiente Rho Spearman para valorar la relacion de las variables
focalizadas. Se concluyéo que existe una correlacion positiva entre clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal asistencial.
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Abstract

The general objective of the study was to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the healthcare personnel in the
neonatology area of a hospital in Santo Domingo, 2021. In addition, the
methodological framework applied was quantitative level, basic type - correlational
and non-experimental, cross-sectional design. The sample consisted of 60
healthcare personnel and data collection was carried out through the survey
technique, therefore, the questionnaire that was designed for the two focused
variables was applied as an instrument. The instruments were subjected to scientific
evaluation by experts who gave their validity; Likewise, the Cronbach's alpha test
was applied to establish the degree of reliability and internal consistency of the
guestions. The results were analyzed and systematized with SPSS and Microsoft
Excel applications to generate tables of frequencies and percentages; using the Rho
Spearman coefficient to assess the relationship of the focused variables. It was
concluded that there is a positive correlation between organizational climate and job

satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, healthcare personnel.
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.  INTRODUCCION

La satisfaccidn laboral es muy importante en la gestion de las instituciones
porque los oficinistas con altos niveles de satisfaccion tienden a realizar su
trabajo con mayor calidad y eficiencia (Araya et al, 2019). Para lograrlo, el clima
organizacional adquiere un rol fundamental, ya que abarca politicas que afectan
directamente al personal (Rojas et al, 2018). Debido a esto, la Organizacion
Panamericana de la salud (OPS, 2021) promueve practicas innovadoras en
este ambito que permitan el desarrollo de lugares de trabajo seguros,
productivos y saludables. De igual forma, Almache et al. (2020) agrega que en
el sector salud debido a la dificultad, el personal asistencial involucrado requiere
contar con un clima organizacional adecuado donde se respeten las

necesidades de todo el personal.

En México, Carballo et al. (2015) revel6 que el 76% del personal asistencial
de salud percibe un clima organizacional 6ptimo y 42% grado de satisfaccion
laboral regular. En Chile, Araya y Medina (2019) encontraron nivel medio de
satisfaccion laboral en relacion al clima organizacional de hospitales, dado que
la dimension ambiente fisico, autonomia, relacién con el jefe, significado de la
tarea, oportunidades de desarrollo, remuneracion y reconocimiento, de ambas
variables fluctuaron entre niveles medios y altos. En tal sentido, a mayor clima

organizacional mayor sera el nivel de satisfaccién del personal asistencial.

De acuerdo con los resultados anteriores, la creacion de un buen clima
organizacional tiene un papel importante en la satisfaccion laboral del personal
de salud, sin embargo, en el contexto actual por la crisis sanitaria del COVID-
19 el personal se ha visto expuesto a circunstancias desfavorables para
desempefar su trabajo de forma eficaz como largas jornadas laborales y
escasez de personal de salud no solo en términos de cantidad, sino también de
sus competencias (Arribas,2020). La Organizaciébn Panamericana de la salud
(OPS, 2021) manifiesta que en muchos casos estas situaciones desencadenan

angustia, fatiga y agotamiento en el personal.



En Ecuador, ambas variables son factores indispensables para identificar
como se relaciona el personal en los diferentes servicios que brindan los
establecimientos de salud. Al respecto, existen estudios como el realizado por
Troya et al. (2020) en las ciudades de Ambato, Quito y Guaranda, donde se
evidencia que el trabajo intenso que realizan los profesionales y la escasez de
personal de salud propician estados de fatiga y desmoralizacion, por ende, la
satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con las condiciones de
trabajo e influye en el desempefio laboral del personal hospitalario. Por el
contrario, Calva (2020) indica que en Guayaquil mas del 50% de hospitales

cuentan con buen clima organizacional y un grado alto de satisfaccion laboral.

En Santo Domingo de los Tséachilas, Ramirez (2015) manifiesta que la
Direccion Regional de Salud N° 23D02 brinda soporte a las instituciones para
gue logren un clima organizacional 6ptimo y en consecuencia incrementen su
productividad, alcancen resultados dentro del contexto del modelo de atencién
integral, pero ademas en caso se presenten problemas de escases de recursos,
niveles bajos de liderazgo y falta de espacios de comunicacion poder
solucionarlos y asi alcanzar la satisfaccion laboral del personal. Castelo (2020)
agrega que el 94% de los pacientes de este hospital percibe una adecuada

atencion, sin embargo, aun existen aspectos por mejorar.

El hospital reina Sofia brinda diferentes servicios a la comunidad, entre ellos
cuenta con un area de neonatologia encargada de la asistencia y cuidado al
recién nacido, que no es ajena a la problematica expuesta. Por ello, es
necesario en este ambiente de trabajo un buen clima organizacional que se
refleje en la dimension potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional, de forma tal que desencadene la satisfaccion laboral del
personal en la dimension significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento y beneficios econdémicos. Por esa razon, se formula la
interrogante de investigacion: ¢ Qué relacién existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal asistencial del area de neonatologia de un

hospital de santo domingo, 20217



La investigacion es relevante primero porque al identificar la problematica
relacionada a las variables de estudio se contribuira a subsanar las
necesidades del personal. Ademas, tedricamente se basara en las categorias
del clima organizacional postuladas por el MINSA y para la satisfaccion laboral
en la teoria de Sonia Palma. Metodolégicamente, aportard instrumentos de
medicion validos y confiables para la poblacion de estudio. A nivel practico el

estudio ayudara a lograr una calidad del servicio total del personal de salud.

El objetivo general del estudio es determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del area
de neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021, y los objetivos
especificos establecer la relacion entre el clima organizacional y la significacion
de la tarea del personal asistencial del area de neonatologia de un hospital de
santo domingo, 2021; demostrar la relacion entre el clima organizacional y la
condicion de trabajo del personal asistencial del area de neonatologia de un
hospital de santo domingo, 2021; identificar la relacion entre el clima
organizacional y el reconocimiento del personal asistencial del &area de
neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021; y determinar la relacion
entre el clima organizacional y el beneficio econémico del personal asistencial

del area de neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021.

La hipotesis general a demostrar es existe relacion directa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del area de
neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021 y las hipoétesis especificas
existe relacion directa entre el clima organizacional y la significacion de la tarea
del personal asistencial del area de neonatologia de un hospital de santo
domingo, 2021; existe relacion directa entre el clima organizacional y la
condiciones del trabajo del personal asistencial del area de neonatologia de un
hospital de santo domingo, 2021; existe relacién directa entre el clima
organizacional y reconocimiento del personal asistencial del area de
neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021; y existe relacion directa
entre el clima organizacional y el beneficio econdémico del trabajo del personal

asistencial del area de neonatologia de un hospital de santo domingo, 2021.



MARCO TEORICO

Las investigaciones que relacion con el proyecto encontradas a nivel

internacional fueron las siguientes:

En Portugal, Neves y Dos Santos (2021) realizaron la investigacion
satisfaccion laboral en enfermeras asistenciales por prestacion de servicios en
areas de cuidado, con la intencién de establecer el nivel de satisfaccién que
perciben, de manera que el estudio fue cuantitativo, transversal. Ademas,
emple6 como muestra 218 enfermeras/os, a quienes aplicaron como
instrumento el cuestionario. Se evidencié en los resultados que el personal
asistencial de las unidades de cuidados de la comunidad percibe el nivel méas
alto de satisfaccion laboral, al final el area de la atencion incide en la
satisfaccion del personal de salud. El articulo es un gran aporte para el proyecto
ya que brinda conocimiento cientifico de la variable dependiente satisfaccion

laboral.

Holguin et al. (2020) el estudio satisfaccion laboral en el personal
asistencial del servicio de nefrologia del Guillermo Kaelin de la Fuente Perq,
tuvieron como proposito incrementar el grado de satisfaccion, de modo que el
estudio fue cuantitativo, transversal. Asimismo, empled una muestra de 76
trabajadores de salud, a quienes aplicaron como instrumento el cuestionario.
Los resultados manifestaron que los profesionales perciben un valioso grado
de satisfaccion en la institucion. Los autores concluyeron que los trabajadores
de salud que tienen menos tiempo de servicio fueron quienes mostraron
insatisfaccion laboral. La investigacion es relevante para el estudio porque

aporta conocimiento cientifico de la variable dependiente satisfaccion laboral.

En Brasil, Tavares et al. (2021) ejecutaron un articulo de clima
organizacional de un médulo de cuidados intensivos en el personal asistencial
de enfermeria, con el proposito de medir la variable, de ahi que el estudio fue
cuantitativo, transversal. Ademas, emple6 una muestra de 30 trabajadores de



salud, a quienes aplicaron como instrumento el cuestionario. Los resultados
evidenciaron que el desarrollo profesional y los beneficios son los factores mas
bajos que perciben los enfermeros en el entorno laboral. Los autores
concluyeron que en general el clima organizacional fue baja. El estudio es un

gran aporte para el proyecto porque brinda conocimiento cientifico.

En Peru, Felipe et al. (2018) llevaron a cabo el estudio clima organizacional
y satisfaccion laboral en el servicio asistencial de emergencia de la ciudad de
Trujillo, con la determinacion de establecer la relacién de las variables, de
manera que el enfoque del articulo fue mixto, transversal. De igual forma,
empled una muestra de 60 colaboradores de salud, a quienes aplicaron como
instrumentos el cuestionario. Los autores encontraron que la relacion entre las
dimensiones, fue significativa y positiva. El articulo es importante para la
investigacion porque aporta conocimiento cientifico de las variables de estudio

en el proyecto.

En México, Del Angel et al. (2020) realizaron una investigacion acerca del
clima organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de la salud, con la
fin de establecer su relaciébn, de modo que el estudio fue cuantitativo,
transversal. Asimismo, trabajo con una muestra de 182 profesionales, a
quienes aplicaron como instrumento el cuestionario. Los autores encontraron
que el clima de la organizacién se debe mejorar y el grado de satisfaccién
laboral es medio. Por ello, se concluy6 que el trato es significativa. El estudio
es un gran aporte porque brinda conocimiento cientifico de las variables de

estudio en el proyecto.

Por otro lado, a nivel nacional se encontraron estudios como:

En Ecuador, Pico (2020) realizé un articulo acerca del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal de salud, con propdésito de determinar los
principales factores de su incidencia, de ahi que el estudio fue cuantitativo,
transversal. Ademas, se labor6é con una muestra de 66, a quienes aplicaron el

cuestionario. Los resultados dieron que el 79.3% perciben un grado bueno de



clima organizacional y el 84.9% un grado bueno de satisfaccion laboral, por
ende, la relacion fue significativa. El articulo es un gran aporte porque brinda

conocimiento cientifico de las variables de estudio.

Troya et al. (2020) desarrollaron el estudio evaluacion de la satisfaccion
laboral en un grupo de enfermeras, con el proposito de medir el nivel de
satisfaccion laboral en profesionales, de manera que el articulo fue cuantitativo,
transversal. Asimismo, empledé una muestra de 150 enfermeras, a quienes
aplicaron el cuestionario. Los autores hallaron el grado de satisfaccion laboral
en estas instituciones publicas fue predominantemente alto. Por tal motivo, se
concluyo que el personal de salud esta satisfecho laboralmente en términos
generales. La investigacion es un gran aporte porque brinda conocimiento

cientifico de la variable dependiente satisfaccion laboral.

En Ecuador, Calva (2020) realizé un articulo respecto al clima
organizacional y los riesgos psicosociales en los hospitales de la provincia de
las guayas, para determinar su relacion, por ende, la investigacion fue
cuantitativa, transversal. Asimismo, emple6 una muestra de 205 trabajadores
de salud, a quienes aplicaron como instrumento el cuestionario. Los autores
demostraron que la relacion es significativa, por lo tanto, el autor concluy6 que
la efectividad de la gestion se ve influenciada por las relaciones humanas en la
organizacion. El estudio es relevante para el proyecto porque se analiz6 el clima
organizacional en los hospitales de tercer siendo una variable de la

investigacion.

Por su parte Quimis (2017) realizo un articulo acerca de la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del “Dr. Gustavo Dominguez Zambrano”,
con el propdsito de determinar estrategias para aumentar la satisfaccion, de
manera que el estudio fue cuantitativo, transversal. Ademas, trabajé una
muestra de 205 trabajadores de salud, a quienes aplicaron como instrumento
el cuestionario. El autor encontr6 que los trabajadores de salud estan
desmotivados por factores como la des comunicacion y el bajo numero de

formaciones, que disminuyen la satisfaccion laboral. El autor concluyo que la



satisfaccion laboral es wuna pieza determinante del comportamiento
organizacional pues influye en el desempeiio y el interés de los profesionales
al realizar sus funciones. La investigacion es relevante para el estudio porque

aporta conocimiento cientifico de la variable dependiente.

La base tedrica de este estudio, se centra en el clima organizacional y

satisfaccion laboral. A continuacion, se explicara la primera variable.

Para Segredo (2017) el clima organizacional posee gran relevancia en
estos tiempos porgue posibilita analizar situaciones del entorno laboral con el
proposito de lograr el maximo beneficio para la institucion a través de la
satisfaccion laboral. En este sentido, Iglesias et al. (2019) considera que es un
elemento importante a considerar en los métodos organizativos de la gestion
ya que incide directamente en la calidad del sistema, su desarrollo y en la
satisfaccion laboral del trabajador. Para Diaz et al. (2016) esta variable
representa las caracteristicas que concretan a una institucion y la diferencia de
otras. De tal forma, el clima organizacional incluye una diversidad de cualidades
complementarias que conforman una totalidad compleja que de ser bien

gestionada genera un buen grado de satisfaccion laboral.

Para Chiavenato (2000) el clima organizacional son cualidades del entorno
percibidas por los integrantes de la institucion e intervienen claramente en la
satisfaccion de los empleados. Asimismo, Moran y Volkwein (1992) manifiestan
que son percepciones y actitudes que posee el personal en relacién a los
elementos fundamentales de la organizacion que reflejan las normas
establecidas de la institucion. En este estudio se asume el concepto de
Bustamante et al. (2016) quien sefiala que es un grupo de caracteristicas
permanentes que describen una entidad, la diferencias de otras e influyen en

la satisfaccion laboral de los trabajadores que la integran.

El Ministerio de Salud del Peru (MINSA, 2015) en el documento técnico
manual de buenas practicas para la mejora del clima organizacional y el

Ministerio de Salud Publica de Ecuador (MSP, 2019) en el documento técnico



politica nacional en el trabajo coinciden que el clima organizacional es el
conjunto de ideas que comparten los integrantes de la organizacién acerca del
trabajo, el ambiente fisico, las relaciones interpersonales y diversas
regulaciones que dafia su trabajo. Por ende, al generar beneficios sobre el

clima organizacional se va lograr incrementar el nivel.

Para explicar el clima organizacional en la gestién de los servicios de la
salud, se asume el enfoque tedrico de Likert (1968) quien establece que es un
grupo de propiedades del entorno de trabajo percibidas por el personal y que
influye en su satisfaccion. De igual forma, se relacionan directamente con el
comportamiento asumido por el personal. La teoria de Likert sefiala que el
enfoque del clima participativo es el que permite facilitar la eficacia y eficiencia
personal, por tal motivo, la organizacion que utilice métodos que garanticen la
realizacion de sus fines y aspiraciones del personal incrementard su
productividad. En este escenario, los resultados obtenidos como la satisfaccion

laboral influiran en clima organizacional (Likert,1968).

El enfoque de Likert es una teoria que se basa en variables causales,
intermedias y finales. Estas variables definen las caracteristicas del clima
organizacional e influyen también en cémo lo percibe el personal. La primera
variable comprende la estructura organizativa y administrativa. La segunda
variable se ve reflejada en aspectos como el rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones. Producto del efecto de ambas variables surgen las variables
finales asociadas a la productividad, ganancia y pérdida obtenidos por la
organizacién. Asimismo, la percepcién del clima organizacional estara
determinada por factores relacionados, a la tecnologia y la posicion jerarquica,

el salario, la personalidad y actitudes del personal (Likert,1968).

En la investigacion se asumio las dimensiones postuladas por el Ministerio
de Salud del Peru (MINSA, 2015) en el documento técnico manual de buenas

practicas para la mejora del clima organizacional y por el Ministerio de Salud



Publica de Ecuador (MSP, 2019) en el documento técnico Politica Nacional en

el trabajo.

Para el MINSA (2015) el potencial humano figura el sistema social de la
institucion, pues esta conformado de grupos grandes y pequefios de personas
gue poseen competencias para desempefiarse dentro de la organizacion y
contribuir al logro de sus objetivos. Ademas, considera que los indicadores del
potencial humano son liderazgo, innovacién y recompensa. Del mismo modo,
Alvarez y Bernal (2017) indican que el potencial humano son todos los
integrantes de una organizacion, que se caracterizan por poseer un conjunto
de competencias y potencialidades en el ambito laboral para cumplir con sus

objetivos.

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2020) afirma que para
cualquier institucion hospitalaria resulta importante contar con potencial
humano capaz ya que sus habilidades y destrezas son factor clave para brindar
un servicio de calidad, presentando equidad, solidaridad, disponibilidad,
accesibilidad, relevancia y pertinencia para la cooperacion del trabajo. En este
escenario, Padilla (2020) menciona que la correlacion entre potencial humano
y satisfaccion laboral del personal profesional hospitalario es positiva baja y
significativa. Por tal razén, se considera al potencial humano como el elemento
mas importante de la organizacion, pues al lograr la satisfaccion laboral del
personal se incrementa su productividad, por lo que guarda relacion con el

clima organizacional.

Acerca del disefio organizacional, el MINSA (2015) sefiala que es un
sistema estructurado para construir y ajustar la organizacion de manera que
efectie de forma Optima sus objetivos. Asimismo, considera que sus
indicadores son estructura, toma de decisiones y comunicacion organizacional.
De igual forma, Zapata (2015) indica que el disefio organizacional es un
componente vinculado a la estructura y administracién de las organizaciones
en donde se van a desempeiar y desarrollar el personal, entonces debe

realizarse de forma sinérgica y ordenada.



Castellanos (2011) agrega que el disefio organizacional es un sistema de
actividades coordinadas que al desarrollarse con calidad construyen, evalian
y modifican la organizacibn. Segun Montalvo et al. (2013) en los
establecimientos hospitalarias, hay problemas relacionados con esta
dimensidn, lo que genera un clima desfavorable que genera la falta de calidad
en el servicio. Por tal motivo, en salud publica se deben asegurar las
necesidades de los miembros que trabajan en ella, es decir garantizar la
satisfaccion laboral. Al respecto, Padilla (2020) indica la comparacién entre la
dimensién disefio organizacional y la satisfaccion laboral del personal

profesional hospitalario es positiva baja y significativa.

Por ultimo, el MINSA (2015) define la dimension cultura de la organizacion
como el conjunto de entendimientos que tiene en comun el personal de la
organizacion, y crean el ambiente en que los miembros realizan su trabajo.
Ademas, establece que sus indicadores son motivacion, identidad, conflicto y
cooperacion. Para Villamarin et al. (2019) la cultura organizacional son las
percepciones, actitudes, creencias y valores de sus integrantes, de modo que
tiene un papel importante para obtener el éxito en toda organizacién. Por otro
lado, Robbins y Judge (2013) mencionan que es un sistema compartido por el
personal que moldea las actividades de socializacion y puede considerarse un
recurso o medio para alcanzar objetivos. Salazar (2013) agrega que la relacion
entre esta dimension y la satisfaccion laboral del personal hospitalario es

significativa, mientras que Padilla (2020) sefiala que es muy significativa.

En relacion a la satisfaccidon laboral Palacios (2020) manifiesta que es el
grado de conformidad que experimenta el personal en su entorno de trabajo,
es decir la actitud que tienen sobre los puestos en que se desempefian, de ahi
la importancia del clima organizacional. Asimismo, el autor menciona que esta
variable depende directamente de factores tanto intrinsecos como extrinsecos
qgue fomentan el bienestar del trabajador. Para Rosales et al. (2017) la

satisfaccion laboral es la aptitud que muestra lo emocional favorable del
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personal producto de las experiencias laborales y que predispone al trabajador

respecto a su labor en la organizacion.

Segun Avram. (2015) el grado de satisfaccion se determina por el
rendimiento del personal en la organizacion, por tal motivo es el resultado de
las evaluaciones relacionados con el trabajo. En cambio, Locke (1976) indica
gue es consecuencia de la discrepancia entre lo que el trabajador desea recibir
de su trabajo y lo que realmente obtiene de la organizacion. En este contexto,

la satisfaccion laboral puede ser positiva o negativa.

Mendoza y Moyano (2020) afirman que tiene un impacto directo y positivo
sobre el personal asistencial de salud ya que si el grado de satisfaccion es
elevado y el clima organizacional es bueno tendra un éptimo desemperio en el
lugar de trabajo, caracterizado por una atencién con calidad, calidez y eficacia.
Ademas, Araya y Medina (2019) consideran que en la gestion de las
organizaciones la satisfaccion laboral es muy importante pues aquellos
funcionarios con altos niveles de satisfaccion realizan las tareas o actividades
laborales de forma eficiente y en consecuencia con mayor calidad. Pedraza
(2018) sefala que al obtener un buen clima organizacional se lograr
satisfaccion laboral del personal, que es primordial para que mantengan una
actitud positiva que les ayudare a desempefiarse mejor en entorno de trabajo.

Northouse (2015) menciona que el personal asistencial con un nivel positivo
de satisfacciéon dentro de la organizacion de salud tendra un mejor rendimiento
e incrementar la productividad de la institucion en la que labora. Por el contrario,
si el personal percibe un bajo nivel de satisfaccion del trabajador su actitud y la
calidad de su trabajo como profesional se vera afectada. Para Palma (2005), la
satisfaccion laboral se entiende como conducta del personal con el trabajo,
basada en su experiencia ocupacional y que ayuda a detectar el grado de
satisfaccion segun la percepcion del trabajador. Al respecto, Blanco (2018)
sefiala que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del personal asistencial de la organizacion de salud.
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Para explicar la satisfaccion laboral en la gestion de los servicios de la
salud, se asume el modelo de Lawler (1973), quien plantea que los
determinantes de satisfaccion estan en funcion de la relacion expectativa-
recompensa del personal producto del trabajo realizado. Este modelo se trata
de un perfeccionamiento de la teoria de la motivacion de Porter y Lawler (1968).
El autor considera que la satisfaccion o insatisfaccion laboral depende de la
comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el rendimiento en
el trabajo y la que el personal de la organizacion consideraba adecuada por
este, es decir se encuentra en funcién de la relacién entre la expectativa y la
realidad de la recompensa. De ahi que, si la recompensa que se obtiene
efectivamente supera la que el personal considera adecuada o si es
equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccién, en cambio si esta

relacion se desarrolla en sentido inverso, genera en el trabajador insatisfaccion.

En la teoria de Lawler (1973), el término recompensa tiene un significado
muy amplio y no se refiere sélo a la retribucion econémica, sino que incluye
ascensos, reconocimientos, status, etc. El autor agrega que tales recompensas
pueden ser intrinsecas o extrinsecas. En el primer caso, estan relacionadas
con la satisfaccion de necesidades de autorrealizacién propias del individuo.
Por el contrario, las recompensas extrinsecas estaran determinadas por la
organizacion y pueden relacionarse con la remuneracion, los ascensos, etc. Sin
embargo, Lawler y Porter sefialan que no estan relacionadas de forma directa
con la satisfaccion, sino que depende del juicio de valor de lo que el trabajador

considere justo.

Segun Lawler (1973) el proceso que conduce a la satisfaccién o a la
insatisfaccion laboral viene basicamente por la cantidad percibida que se
espera como adecuada y la cantidad percibida de recompensas. La primera
comprende la inversidn personal percibida en el trabajo reflejado principalmente
en las actitudes, experiencia, esfuerzo, lealtad y rendimiento. Asimismo, por las
caracteristicas del trabajo percibidas como la independencia del trabajo, el
grado de dificultad y la responsabilidad. Mientras que, la segunda variable

abarca el resultado percibido y el resultado obtenido efectivamente.
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En la investigacion se asumio las dimensiones postuladas por Palma (2005)

para la satisfaccion laboral.

Palma (2005) considera que la dimensién significado de la tarea es la
disposicion que tiene el personal de una organizacion acerca de las funciones
que desempefia. Ademas, menciona que los indicadores de la dimension
significado de la tarea son equidad, esfuerzos y realizacidn personal. Robbins
y Judge (2013) indican que este término se asocia al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades del trabajador para la produccién de un
servicio. Por tal motivo, Blanco (2018) agrega que la relacion entre el clima
organizacional con la forma en que se realiza su trabajo el personal asistencial

en los hospitales es significativa.

Palma (2005) afirma que la dimension condiciones de trabajo es la
evaluacion hacia el trabajo en base a los elementos existente que permite
desarrollar la actividad laboral. Asimismo, el autor sefiala que los indicadores
de la dimensién condiciones de trabajo son tres: Ambiente, horario y relaciones
interpersonales. Por otro lado, Temkin y Cruz (2018) mencionan que son
disposiciones normativas que evalla y regulan las funciones del personal en el
trabajo. Blanco (2018) indica que existe la relacion entre el clima organizacional
y la dimension ambiente fisico del trabajo del personal asistencial hospitalario

es significativa.

Palma (2005) sefiala que la dimension reconocimiento es la evaluacién
hacia el trabajo del personal respecto a los resultados obtenidos en las
organizaciones en que se desempefian. De igual forma, manifiesta que el
indicador de esta dimensidn es reconocimiento economico o moral. Al respecto,
Uturunco (2018) afirma que el factor laboral de mayor influencia en la
satisfaccion del personal asistencial de instituciones hospitalarias es el

reconocimiento que reciben por el trabajo bien hecho.
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Por dltimo, Palma (2005) considera que la dimensidn beneficios
econdmicos se entiende como la disposicion del personal de una organizacion
respecto a la remuneracion o incentivos por la funcion que desempefa, el
trabajador que recibe un salario acorde a la funcion que desempefia entonces
brindard un servicio de calidad e incrementara su produccion, al contrario, si el
trabajador no percibe un buen salario no va a desempefiarse bien. El autor
agrega que el indicador de la dimensién beneficios econdémicos es
remuneracion. Para Artza et al. (2019) la dimensidn beneficios econdmicos esta
asociada al salario que ofrecen distintas instituciones a un empleado por su
trabajo sin importar etnia, origen social o discapacidad. Blanco (2018) sefiala la

importancia entre el clima organizacional y el indicador remuneracion.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de