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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre clima
organizacional y la satisfaccién laboral del personal de salud en el centro

de salud Ciudad Nueva en el afio 2007

Se realizé un estudio no experimental, prospectivo, transversal,
correlacional causal en el que participaron 59 trabajadores del centro de
salud de Ciudad Nueva de Tacna. La variable de estudio clima
organizacional se midi6 con la Escala para Evaluacion de Clima
Organizacional (WES Work Environment Scales) y la variable
Satisfaccion laboral con la Escala General de Satisfaccion (Overall Job

Satisfaction).

Los principales resultados fueron: El 55,93% de los trabajadores
refiere estar satisfecho laboralmente, el 40,68% esta ubicado en la
categoria neutra (ni satisfecho ni insatisfecho) y el 3,39% manifiesta

insatisfaccion; El 76,27% valora el clima organizacional como inadecuado.



Se concluye que el clima organizacional no se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal de salud del

Centro de Salud de Ciudad Nueva de Tacna, en el aiio 2007 (P = 0,072).

Palabras clave: Clima organizacional / salisfaccién laboral/

trabajadores de salud.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determinate the relation between
organizational atmosphere and job satisfaction of the professionals who

work in Ciudad Nueva Health Centre, during the year 2007.

The study that was carried out was experimental, prospective,
transversal, and correlational. Fifty nine professionals who work in Ciudad
Nueva Health Center, located in Tacha city, took part in this study. The
variable of the study, organizational atmosphere and job satisfaction
variables, were measured with The Work Environment Scale and Overall

Job Satisfaction, respectively.

The main results were: Fifty five, ninety three percent of the workers
referred that they were satisfied with their work, forty, sixty eight percent
referred that they were in the middle category ( they were not satisfied, as
well as, satisfied) and the three, thirty nine percent expressed they
dissatisfaction. Seventy six, twenty seven percent of them considered the

organizational atmosphere not adequate.

xxiii



As a conclusion, there is not a significant relation between the
organizational atmosphere and job satisfaction, of the health professionals

who work in Ciudad Nueva Health Centre of Tacna, during the year 2007.

(P =0,072).

Key Words: Organizational atmosphere/ job satisfaction/ health

professionals.
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INTRODUCCION

El trabajo juega un papel destacado en la vida del hombre. La
mayoria de las personas pasan una tercera parte del dia trabajando y lo

hacen la mitad de su vida.

En las dltimas décadas se manifiesta un creciente interés por la
calidad de vida laboral y el impacto del trabajo sobre la salud tanto mental
como fisica de las personas, lo cual nos hace ver la importancia que tiene

la satisfaccion laboral.

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en
si mismo, es decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la
organizacioén laboral para lograr ésta. Para otros, es una expresion de una

necesidad que puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfacciéon, los directivos de una
organizaciéon podran saber los efectos que producen las politicas,
normas, procedimientos y disposiciones generales de la organizaciéon en

el personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las



politicas de la organizacién, seglin sean los resultados que ellos estan

obteniendo.

La satisfaccion laboral de los trabajadores, puede considerarse
como un fin en si misma, que compete tantos al trabajador como a la
organizacién; que ademas de producir beneficios a los empleados al
ayudarles a mantener una buena salud mental, puede contribuir a mejorar
la productividad de una empresa y con ello su rentabilidad; ya que un
trabajador motivado y satisfecho estd en mejores condiciones de

desempefiar un trabajo adecuado, que otro que no lo esté.

La satisfaccion laboral en la atencién sanitaria se ha igualado en
importancia a la preparacién cientifica del profesional o a la disposicion de
una determinada tecnologia. El grado de calidad de los servicios
ofertados por una organizacion esta directamente relacionado con el nivel
de satisfaccion de las personas que trabajan en ella y en su vinculacién
con la motivacion. Al determinar la satisfaccion laboral se esta midiendo la

calidad de la organizacion y de sus servicios internos.

Las investigaciones sobre el clima organizacional se constituyen en

un proceso complejo por la dinamica de la organizacién, del entorno y de



los factores humanos. Muchas empresas e instituciones reconocen que
uno de sus activos fundamentales es su factor humano y para estar
seguros de la solidez de este recurso, las organizaciones requieren contar
con mecanismos de medicion periddica de su clima organizacional que va
ligado con la motivacion del personal y puede repercutir sobre su

correspondiente comportamiento y su desempefio laboral.

Los empleados sienten que el clima organizacional es favorable
cuando estan haciendo algo util que les proporciona un sentido de valor
personal. Con frecuencia desean trabajos que representen un desafio,
que sean intrinsecamente satisfactorios. Muchos buscan también la
responsabilidad y la oportunidad de tener éxito. Quieren ser escuchados y
tratados de tal manera que se les reconozca su valor como individuos.
Desean sentir que la organizacion se preocupa realmente por sus

necesidades y problemas.

El clima organizacional varia a lo largo de un continuo que va de
favorable a neutro y a desfavorable. Asi, una valoracién positiva del clima
indica sentido de pertenencia hacia la empresa, logro, afiliacién, poder,
productividad, baja fluctuacion, satisfaccion, adaptacion e innovaciéon. Por

el contrario, un clima negativo supone una falta de identificacién que



culminara con la marcha de los miembros de la empresa que asi lo
perciban o generara una serie de objetivos personales diferentes a los

deseados.

Los estudios de clima constituyen una valiosa herramienta en
manos de los directivos y especialistas de recursos humanos como
diagnéstico del funcionamiento organizacional y resultan de gran utilidad
para comprender el comportamiento de las personas y sus multiples
determinantes en diferentes momentos o situaciones, para evaluar
decisiones, acciones y programas puestos en practica por las empresas y

servir de marco de referencia para planificar nuevas acciones.

Los estudios de clima organizacional y satisfaccion laboral
permiten a los trabajadores expresar su opinién sobre como funciona la
organizacion y como se sienten en ella; constituyen asi un instrumento de
indagacién, que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios
cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que lo

requieran.

Este estudio tuvo como propésito identificar tanto el clima

organizacional del centro de salud Ciudad Nueva asi como también la



satisfaccion laboral del personal de salud; y finalmente establecer la
relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

de salud.

La presente investigacion consta de V capitulos: el primero
constituido por planteamiento del problema de investigacién, el segundo
presenta el marco tedrico. El tercer capitulo constituido por el marco
metodoldgico, el cuarto presenta los resultados, mientras que en el quinto
capitulo se realiza la discusion de los resultados. Finalmente las

conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.1.1. Antecedentes del Problema

El centro de salud de Ciudad Nueva esta ubicado en la
ciudad de Tacna ,en el distrito de Ciudad Nueva , pertenece a
la Micro Red Cono Norte, es un centro de pﬁmer nivel de
atencion y esta categorizado como | - 4 en razén a que cuenta
con internamiento, actualmente cuenta con sesenta y cuatro
trabajadores, que en gran parte laboran como contratados por
el Comité Local de Administracion de Salud (CLAS) y como
Servicios No Personales (SNP); asimismo ofrece servicios de

medicina, obstetricia, enfermeria, odontologia, asistencia



social, farmacia ,laboratorio, topico (Ministerio de Salud,

2007).

Jerarquicamente estan organizados de manera lineal,
pues la actividad decisional se concentra en una sola persona
en términos administrativos (el personal de salud del
establecimiento anteriormente mencionado esta a cargo de un
jefe; cuya denominacion es gerente, cargo que es ocupado
por un profesional médico.); también estan organizados de
manera funcional, porque se divide y realiza el trabajo de
acuerdo a la especialidad de cada trabajador (Hodge,

Jhonson, 1980).

En la estructura organizacional del centro de salud de
Ciudad Nueva hay relaciones formales, pues permiten
efectuar las funciones y actividades, establecen la autoridad y
las jerarquias, es decir, las relaciones entre superiores y
subordinados, entre personas del mismo nivel 6 en el
departamento en niveles diferentes, entre personas que
pertenecen a la empresa y quienes estan fuera de ella.; en

consecuencia las relaciones laborales que se producen en el



centro de salud de Ciudad Nueva , se relacionan con el clima
laboral , las mismas que influyen en la eficiencia de la tarea, y
no solo ello sino que ademas constituye un aspecto
fundamental al momento de valorar la salud mental de cada
trabajador para la realizacién favorable de su tarea y puedan

tener satisfaccion laboral (Teran, 2007).

El personal de salud del centro en mencién posee un
conjunto de emociones, sentimientos y actitudes que los
caracterizan en el ambiente de trabajo donde diariamente se
desempefian: el frato del gerente con sus demas
trabajadores, las relaciones entre los mismos trabajadores, la
relacion entre el personal de salud con la poblacién usuaria;
todos estos elementos van conformando lo que llamamos

clima organizacional.

El clima organizacional influye en la forma como cada
trabajador se siente en la institucion; algunos trabajadores
sienten la sensacidn de bienestar, comodidad y de un
ambiente gratificante emocionalmente, otros en cambio,

puede ser que se sientan mal, insatisfechos laboralmente,



insatisfechos con su sueldo actual, insatisfechos con su jefe o
con sus compaieros, etc; estas condiciones determinan
diversas actitudes y comportamientos que adoptan; dicha
situacién se traduce en los siguientes resultados: satisfaccion
con el trabajo actual solo el 455% esta mayormente de
acuerdo; con respecto a la interrelacién con sus comparieros
de trabajo el 34,6% es indiferente a la opinién y solo el 28,2%
esta mayormente de acuerdo, satisfaccion con Ilas
remuneraciones e incentivos que reciben el 14,1% esta
mayormente de acuerdo y el 32,1% esta totalmente en
desacuerdo ; satisfacciéon con el ambiente de trabajo el 32,1%
esta mayormente de acuerdo, el 30,1% es indiferente a la
opinion y referente a la interaccion del jefe el 43,6% esta
mayormente de acuerdo, el 5,6% esta totaimente en

desacuerdo (Ministerio de Salud; 2004).

La satisfaccion laboral esta relacionado con el
desempenio y principalmente con el clima organizacional; por
tanto es necesario realizar un estudio para conocer el clima
organizacional en el que se desenvuelve nuestro trabajador

y la relaciéon con su satisfaccion laboral en el establecimiento,



para llevar acabo estrategias encaminadas a mejorar
progresivamente la situacién laboral del personal, lo cual se
reflejara en una mejor atencién a nuestros pacientes, razén de

nuestro trabajo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21.

1.2.2,

Problema General

.Se relaciona el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal de salud en el Centro de
Salud Ciudad Nueva en el afio 20077
Problemas especificos
a) ¢Se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion

laboral extrinseca del personal de salud en el Centro de

Salud Ciudad Nueva en el afio 20077
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b) ¢Se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion
laboral intrinseca del personal de salud en el Centro de

Salud Ciudad Nueva en el afio 2007?

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El problema es importante porque nos permitird conocer la
situacién actual de las relaciones en la organizacion, las expectativas
futuras, la percepcién de los trabajadores sobre su institucion,
funcionamiento, estructura y dindmica; por otro lado también se
podra identificar la actitud del personal de salud hacia su trabajo, el

mismo que es el recurso mas importante dentro de la organizacion.

La satisfacciéon laboral es una pieza clave en el desarrollo y
crecimiento de todo trabajador y también es un factor muy importante
dentro de la atencién de calidad que se tiene que brindar a nuestros

pacientes.

Si una organizacién no cuenta con un clima favorable, estara

en desventaja con otras que si lo cuenten; ya que un clima
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1.4.

organizacional favorable proporcionara una mayor calidad en la
atencion de sus servicios con el consiguiente aumento en la

captacion de usuarios o pacientes.

Este estudio nos permitira efectuar intervenciones certeras en
la estructura de la organizacion, planificacion estratégica, cambios en
el entorno organizacional, gestion de programas motivacionales,
mejora en los sistemas de retribuciones, mejora en las politicas de

personal, mejora en las condiciones de trabajo, etc.

OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Determinar si se relaciona el clima organizacional con

la satisfaccion laboral del personal de salud en el Centro de

Salud Ciudad Nueva en el afio 2007?.
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1.4.2. Objetivos Especificos

a) ldentificar si se relaciona el clima organizacional con la

satisfaccion laboral extrinseca del personal de salud en el

Centro de Salud Ciudad Nueva en el afio 2007.

b) ldentificar si se relaciona el clima organizacional con la

satisfaccion laboral intrinseca del personal de salud en

el Centro de Salud Ciudad Nueva en el afio 2007.

1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral del personal de

salud en el Centro de Salud Ciudad Nueva en el afio 2007.
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1.5.2. Hipétesis especificas

a) El clima organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral extrinseca del personal de
salud en el Centro de Salud Ciudad Nueva en el ano

2007.

b) El clima organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral intrinseca del personal de
salud en el Centro de Salud Ciudad Nueva en el afio

2007.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

A nivel mundial se encontro6 los siguientes estudios:

En México se realiz6 el estudio de satisfaccion laboral y su-
papel en la evaluacién de la calidad de la atencion medica, cuya
conclusién fue que el personal médico manifesté mayor grado de
satisfaccion, mientras que el personal administrativo fue el menos
satisfecho; los factores de mayor satisfaccién en todos los grupos
fueron la motivacién, la importancia de las tareas desarrolladas y el
rendimiento; por otro lado se encontré insatisfaccion en el clima
intragrupo con resistencia al cambio, insuficiente reconocimiento al
trabajo y que la satisfaccién laboral tiene relacion con algunos
aspectos del desempefio vy, principaimente con el clima

organizacional (Salinas, Calderén, Mendoza, 1994, 22-29).



En Panama se realizé el estudio de nivel de satisfacciéon y
desempenio en actividades administrativas de enfermeras que
laboran en el Hospital Marco A. Robles, cuya conclusién fue que no
existe relaciéon significativa entre el nivel de satisfaccion laboral de
las enfermeras y su desempefio en actividades administrativas

(Ruiz, 1996).

En Chile se realiz el estudio de clima organizacional en un
centro de salud de atencién primaria: evaluacion e intervencién para
mejorar la satisfaccion laboral del equipo de salud en Santiago, en el
que se encontré los siguientes resultados en la medicion
preintervencién: satisfaccion laboral regular; la mayor fortaleza del
grupo es la motivaciéon por su trabajo, mientras las mayores
debilidades fueron las recompensas y la estructura. Se planteo
estrategias de intervencion en las variables estructura, recompensa
y calidez; luego se realizé una evaluacion postintervencion, nueve
meses después que reflej6 una mejoria global en la percepcion de
clima organizacional, principalmente por el aumento significativo de
la satisfaccion en las variables intervenidas (Hidalgo, y Cabezas,

1997).
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En Panama se realiz6 el estudio de motivacion y clima
organizacional en el centro de salud Dr. Rémulo Roux, cuyos
resultados fueron los siguientes: el personal esta bien motivado y
tiene un alto sentido de pertenencia a la institucion, existe
satisfaccidon de laboral en la mayoria del personal, siendo los
motivos principales el buen ambiente en el trabajo, un buen
ambiente fisico, contar con una disponibilidad de recursos para
trabajar, ademas de la atraccion por el trabajo que realizan

(Guzman, 1998).

En Chile se llevé a cabo el estudio denominado factores que
se asocian al grado de satisfaccién laboral de las enfermeras que
trabajan en el area intrahospitalaria del servicio de Salud
Metropolitano, cuya conclusion es que un 62,4% estan insatisfechas,
un 34% esta regularmente satisfecha y solo el 4,1% satisfecha; los
factores que se asocian a la insatisfaccion laboral son las
| condiciones de trabajo, las pocas oportunidades de desarrolio

profesional y la baja remuneracion (Hernandez, Hevia, 1998).

En México se realizé el estudio de satisfaccion laboral en el

Centro Médico Nacional; cuya conclusién fue que el 91,6% del
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personal estaba satisfecho con su ftrabajo, 41,6% tuvo
reconocimiento por su desempefio y el 70% facilidades para
superacion y capacitacion; 90,6% expresé estar capacitado para la
labor que realiza; 90 y 93%, respectivamente, opinaron que las
relaciones con los superiores y con el resto de los integrantes del
equipo de trabajo eran adecuadas; 39% refirid carga excesiva de
trabajo y 29%, presion durante la jornada laboral (Siordia, Mejia, y

Cols; 2000, 119-123).

En México el estudio de satisfacciéon laboral de profesionales
de la salud en el Instituto Mexicano de Seguridad Social (IMSS): se
encontrdé que el 66,8% acepto estar satisfecho por sus necesidades,
las relaciones humanas entre los comparieros fueron catalogadas
como aceptables por 1530 trabajadores y 1509 las calificaron de la
misma forma respecto a sus jefes. Se interrogd el apoyo que recibe
el trabajador de su jefe inmediato y se encontré que 46,3% recibe
apoyo en problemas personales y 53,1% en caso de problemas
relativos al trabajo: el proceso de comunicaciéon entre el jefe
inmediato y el trabajador permite que 887 trabajadores manifiesten

su forma de pensar y sentir; 870 sefalaron que cuando se les
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solicitaba alguna tarea se les explicaba el motivo de su participacién

(Cabrera, Franco, 2004, 193-198).

En Esparia se realizé el estudio de influencia del clima laboral
en la satisfaccion de los profesionales sanitario, en el centro de
salud Dalt Sant Joan, cuyas conclusiones fueron que el clima
organizacional influye en la satisfaccién laboral; el compromiso
refuerza la motivacién y percepcion de demandas (Mufioz, Coll, y

Cols; 2008).

También tenemos otros estudios como:

La serie de investigaciones conocida como los estudios de
Hawotharne, de la Wester Electric Company de Chicago en 1927,
bajo la direccion de Elton Mayo, de Harvard Bussines School,
reconocieron la importancia de la supervision sobre las actitudes de

los trabajadores.

Mediante entrevistas establecieron cuestionarios muy

estructurados sobre que le agradaba o disgustaba a cada empleado

en materia del ambiente fisico del trabajo, supervision y aspectos de
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la tarea. Los resultados de la entrevista se emplearon para mejorar
las relaciones humanas. El estudio demostr6 que la satisfaccion o
insatisfaccion tenia poca relacion con el ambiente fisico del trabajo.
La satisfaccion o insatisfaccion dependia de las actitudes del grupo

(Hernandez, 2002).

En una reciente encuesta Gallup consider6 a los
estadounidenses de diversas partes de la nacién para conocer sus
actitudes hacia sus trabajos y sus lugares de trabajo. En una escala
del 1 al 5 en la que 5 representa "extremadamente satisfecho”, 71%
de los encuestados calificaron su nivel de satisfaccion con su lugar
de empleo con 4 6 5, mientras sélo 9% lo calificé con 1 6 2.
Consideraron los siguientes factores criticos para su satisfaccion y
desempeiio en el trabajo: La oportunidad de hacer lo que ellos
hacen mejor; lograr que sus opiniones cuenten; conseguir la
oportunidad de aprender y crecer. Sesenta y dos de los que
respondieron indicaron que en los siete dias anteriores habian
recibido el reconocimiento o la aprobacién por un buen trabajo; 84%
dijo que habia tenido la oportunidad de trabajar para aprender y
crecer durante el afo anterior. Estos resultados son aplicables a lo

largo del tiempo como también a lo largo de las fronteras nacionales.
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Sin importar los estudios que desee observar, cuando a los
trabajadores se les pregunta si estan satisfechos con sus trabajos,
los resultados tienden a ser muy similares: entre 70 y 80% informan
que si se sienten satisfechos en sus puestos. Estos numeros tienden
a variar con la edad —conforme mas maduros son los trabajadores
mas alta es la satisfaccion. Pero a(lin la gente joven (menores de 25
afos) informan niveles de satisfaccion excesiva de 70%. Ademas,
estos resultados son generalmente aplicables a otros paises
desarrollados. Por ejemplo estudios comparables entre trabajadores
en Canada, Gran Bretafia, Suiza, Alemania, Francia y México

indican mas resultados positivos que negativos (Hernandez, 2002).

Murioz, A. (1989) Universidad Complutense de Madrid: Los
resultados lo llevan a suponer que, si bien las personas pueden no
estar tan insatisfechas en su trabajo como suponiamos, tampoco
estan satisfechas. Se confirma la existencia de un factor general de
satisfaccion- insatisfaccion laboral y la multidimensionalidad de esta
variable- aunque con un contenido diferente para sujetos satisfechos
e insatisfechos-. Se encontré una relacién positiva entre satisfaccion
en el trabajo y gusto con la tarea, motivacion para el trabajo, moral

laboral, proceso seguido por la motivaciéon y voluntad de volver a la

-21-



empresa, y nula o no significativa con las demas variables laborales
por ultimo, hallamos que no existe relaciéon significativa entre
satisfaccion en el trabajo y las variables demograficas y

profesionales.

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafa, 2002:
realizd una encuesta en donde confirman que los trabajadores
espaiioles manifiestan un nivel medio de satisfaccion en el trabajo, al
situarse en 6,79 puntos, en una escala de 0 a 10, en la que cero es
ninguna satisfaccién y 10 muy satisfecho. Los datos anteriores
forman parte de los resultados obtenidos por la tercera Encuesta de
Calidad de Vida en el Trabajo, que el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales ha realizado en 2001. El 89,7% de los
entrevistados respondieron que estaban satisfechos o muy
satisfechos con su trabajo, lo que significa una mejora con respecto
a la valoracién sobre el mismo tema de afos anteriores: 89,1% en
1999 y un 86,7% en 2000. Las principales fuentes de gratificacion
laborales que mencionan los entrevistados son: el gusto por la
realizacion de su trabajo (24,5%), el comparierismo (11,8%), el
sueldo (7,7%), el buen horario (7,5%) y el desarrollo personal (7,4%)

(Hernandez, 2002).
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¢ A nivel nacional se encontré los siguientes estudios:

En Lima el estudio de satisfaccion laboral que experimenta la
enfermera general durante el servicio de su profesion, cuya
conclusion fue que el 65% de las enfermeras experimentan
insatisfaccion laboral, el 35% experimentan satisfaccion; los factores
que determinan la insatisfaccion laboral, son los extrinsecos como:
organizacion, salario y ambiente fisico; comparando la satisfaccion
laboral entre las enfermeras de ambas instituciones se tiene: en el
hospital E. Rebagliati el 60 por ciento de las enfermeras
experimentan insatisfaccion laboral, mientras que en el hospital Dos
de Mayo el 90 por ciento de las enfermeras experimentan
insatisfaccion laboral al realizar su ejercicio profesional (Hernandez,

2002).

En Lima se encontré el estudio de nivel de satisfaccién laboral
y grado de ausentismo de las enfermeras del Hospital Central de
Aeronautica, cuya conclusion fue la siguiente: no existe relacion
directa entre satisfaccion laboral y ausentismo, las areas que
contribuyen cuantitativamente a la satisfaccion laboral son:

independencia, capacitacion técnica del supervisor, y utilizacion de
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habilidades. Las areas que contribuyen en menor proporcién a la
satisfaccion laboral son: condiciones de trabajo y recursos

materiales (Guevara, Llerena, Rojas, 1993).

En Cusco se realiz6 el estudio de satisfacciéon del usuario en
servicios de hospitalizacion del Hospital de Apoyo N° 1, encontraron
una tasa de satisfaccion completa del 60%, el area donde se hall6 el
mayor puntaje fue hosteleria, y la que mostré el menor puntaje fue el

area de interrelacién (Andrade, Martinez; Saco, 1999).

En Puno se encontré el estudio denominado grados de
satisfaccion laboral de la enfermera en las unidades productivas de
servicios de salud, cuya conclusién fue la siguiente: el grado de
satisfaccion fue parcial, las areas criticas son las condiciones fisicas
y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos y las

relaciones sociales (Ramos, 2003).

En Cusco se encontré el estudio de grado de satisfaccion
laboral del usuario interno en los establecimientos de salud de la red
de Quispicanchi-Acomayo-Cusco, los resultados fueron que el grado

de satisfaccion laboral tomado con puntaje de 1 a 5 es de 3,23, lo
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que denota satisfaccion, no se encontrd asociacion estadisticamente
significativa entre las variables ajenas a los procesos de atencion
misma y el mayor o menor grado de satisfacciéon del usuario interno;
el puntaje alcanzado en el area de Confort fue de 3,14 llegando a
corresponder a la satisfaccién, el puntaje alcanzado en el area de
Motivacion fue de 2,93 llegando a corresponder a Insatisfaccion, el
puntaje alcanzado en el area de Eficiencia fue de 3,63 llegando a

corresponder Satisfaccion (Tarco, Saco y Cols; 2004).

También se han sustentado planteamientos relacionado con
factores intrinsecos del trabajador, Leén, F (1976) y Lebn y Pejerrey
G (1978),en una investigacién sobre factores considerados por
empleados de oficina y trabajadores manuales al "ofrecerles un
puesto”, pusieron a comprobacién la hipétesis de que los empleados
de oficina peruanos, en comparacion con los trabajadores manuales,
son estimulados mas poderosamente por los aspectos intrinsecos
del trabajo (propiedades de la actividad laboral en si, particularmente
aquellas relacionadas con el crecimiento psicologico del trabajo) y
menos poderosamente por los extrinsecos (caracteristicas del
entorno o contexto del trabajo). De los resultados obtuvieron que

tanto los trabajadores manuales como entre los empleados de
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oficina, los factores intrinsecos mostraron ser causas mas poderosas
de satisfaccion-insatisfaccion que los factores extrinsecos

(Hernandez, 2002).

Leén, F. Loli, A. y Montalvo A. (1975). Alvarez, D. (1994).
Encontraron una alta relacién de la satisfacciéon laboral con las
expectativas de poner en juego las habilidades personales con el
puesto de trabajo, asimismo reportaron mayor satisfaccién laboral a
nivel de gerentes y profesionales frente a los de menor jerarquia de
puesto; también la variable tiempo de servicios presenta una relacion
directa decreciendo ésta a partir de los diez afios de servicio. En
relaciéon a la edad, no muestra un patrén uniforme y los puntajes
relacionados con aspectos intrinsecos como .Iogro y responsabilidad
fueron de mayor puntuacién mientras que el de remuneracién como

factor extrinseco, obtuvo menor puntuacién (Hernandez, 2002).

Velasquez (1982), en un estudio realizado a empleados
bancarios que pertenecen a diferentes puestos de trabajo. Afirma
que la satisfaccion laboral esta en funcién no sélo de lo que gana por
su situacion laboral, sino también de donde él esta situado respecto

a su nivel de aspiraciones; afirma también que cuando el ambiente
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ofrece pocas posibilidades para la satisfaccion de las necesidades,
este tipo de personas seran las menos felices. También hallé que
ambos géneros tenian actitudes parecidas frente al puesto de
trabajo y hacia la empresa. Afirmando también que a mayor grado
de instruccién alcanzado por un empleado, éstos puntian mas alto y
por ende logran mayor satisfacciéon, y a menor grado de instruccion

tienden a tener puntajes bajos (Hernandez, 2002).

Izquierdo (1983), en un estudio realizado en el Banco Central
de Reserva del Perl, acerca de las actitudes de un grupo de
trabajadores de diferente nivel jerarquico, afirma que la satisfacciéon
laboral puede contribuir eficazmente al éxito y desarrollo personales,
pero para que los trabajadores se sientan satisfechos, se requiere un
alto grado de comprensién e integracion del elemento trabajadores
con la empresa. Reporté que existe relacién entre la actitud positiva
y el cargo jerarquico que se desempefia. No hay relacién entre las
actitudes positivas con respecto a la edad cronolégica, existe
independencia entre estas dos variables. No hay relaciéon de la
actitud positiva con respecto al género, si existe relacion con

respecto al grado de instruccion (Hernandez, 2002).
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Sonia Palma reportd en una muestra de 952 trabajadores en
cinco grupos ocupacionales un nivel de satisfaccion promedio en
trabajadores dependientes en Lima Metropolitana, siendo los
factores intrinsecos los de mayor satisfaccién, las diferencias por
género favorecen a la mujer con un mejor nivel de satisfaccion
laboral; asi también a los trabajadores que atienden directamente al
pablico siendo la remuneracién un elemento directamente asociado

al grado de satisfaccion (Palma, 1999).

*A nivel local: se realiz6 revisién bibliografica, se encontré el
siguiente estudio de clima organizacional en el puesto de salud
Intiorko, cuyo resultado fue el siguiente: el 57% de los trabajadores
opina que existe buenas relaciones de trabajo, seguido de un 43%
que opina lo contrario; el 64% manifiesta que la labor que realizan
les permite el desarrollo personal, a través de las capacitaciones y el
36% refiere que falta mayor motivacion, lo que no le permite lograr
su autorrealizacion como profesional. En la institucion existe
estabilidad que asegura el cambio y adecuacion de la organizacion

para enfrentar los desafios con un 66% (Miranda, Ancco, 2006).
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2.2. BASES TEORICAS

La medicion de la satisfaccién laboral constituye una tarea
necesaria ademas, porque sélo lo que se cuantifica es susceptible de
mejora. liigo Larrea considera la medicién “una herramienta de
gestion que sirve para detectar que deficiencias encuentran los
trabajadores en su relacion con la empresa y que aspectos les
satisfacen y cuales les producen insatisfaccion y en qué medida. El
fin Gltimo es que la direccion analice esas disfunciones o deficiencias

y tome en su caso las correspondientes acciones de mejora".

La satisfaccion del trabajador en el desempefio de sus
funciones es considerada por diferentes teéricos e investigadores en
ciencias sociales como un factor determinante de la calidad de
atencion. A cerca de la importancia del desemperio laboral en la
evaluaciéon de los procesos, Freeborn y Greenlick propusieron una
clasificacion de métodos, donde consideraron como elementos
fundamentales del andlisis la capacidad profesional y técnica del
trabajador, la satisfaccion del paciente y la satisfaccion del
"proveedor”, integrando en su modelo aspectos de proceso y

resultados.
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Es responsabilidad de las instituciones del Sector Salud
establecer estrategias que permitan la evaluaciéon continua de las
condiciones bajo las cuales se proporciona la atencion médica. En el
desarrollo de estas acciones para mejorar la calidad, deben
considerarse tanto la monitoria y la evaluacién, como los principios
de desarrollo y cambio organizacional, con la finalidad de modificar
las variables de comportamiento y desempefio laboral, establecer la
pertinencia e identidad institucional y fomentar actividades positivas
en ambientes organizacionales mas adecuados (Donabedian, 1990,

113-117).

Maslow afirma que la satisfaccibn de las necesidades da
como resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo tanto
se establece que éste es uno de los factores prevalentes

relacionados con su motivacion.

La satisfaccion del trabajador en el desempefio de sus
funciones es considerada por diferentes teéricos e investigadores
en ciencias sociales como un factor determinante de la calidad de la
atencion, esta aportacion se aplica en los modelos de evaluacion de

los servicios de salud.
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Diferentes estudios comprobaron que los motivadores mas
eficaces son los intrinsecos de trabajo mismo. Desde luego que los
extrinsecos, como el salario, son un incentivo importante utilizado
fundamentalmente en la industria, aunque también se demostr6é que
con frecuencia no tiene las caracteristicas de motivacion que se le

atribuyen (Direccién General de Servicios de Salud, 1992).

El modelo desarrollado por Herzberg sefiala que existen
factores de motivacion intrinsecos del trabajo, vinculados
directamente con la satisfaccién laboral, tales como el trabajo mismo,
los logros, el reconocimiento recibido por el desempefio, la
responsabilidad y los ascensos. Los factores extrinsecos del trabajo,
que no pueden ser controlados o modificados directamente por el
trabajador, estan relacionados con la higiene, las politicas de
organizacién, la supervision, la disponibilidad de recursos, el salario

y la seguridad.

Por otro lado las teorias de comportamiento de salud en el
ambito interpersonal, suponen que las personas existen en entornos
donde los pensamientos, consejos, ejemplos, ayuda y apoyo

emocional de otras personas influyen en sus propios sentimientos,
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comportamientos y salud. Los individuos y grupos significativos
comprenden miembros de la familia, colegas, pares, profesionales de
la salud y otros entes sociales, que son similares a ellos o que
influyen en ellos. Las personas se ven influidas por sus entornos

sociales y al mismo tiempo ejercen influencia en éstos.

Las teorias de comportamiento interpersonal de salud, no se
limitan al desarrollo de la comprensién de las interacciones, si bien la
dinamica de las relaciones con frecuencia se halla en el nexo de
estos marcos tedricos. A este nivel las teorias incluyen factores
relacionados con la experiencia y las percepciones de los individuos
con respecto a su ambiente, junto con sus caracteristicas personales

(Ministerio Nacional de Salud 1994).
2.2.1. Clima Organizacional
2.2.1.1. Definicion de clima organizacional
Segun Hall (1996), el clima organizacional se

define como un conjunto de propiedades del ambiente

laboral, percibidas directamente o indirectamente por
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los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima
se refiere a una serie de caracteristicas del medio
ambiente interno organizacional tal y como o perciben

los miembros de esta.

Dessler plantea que no hay un consenso en
cuanto al significado del término, las definiciones giran
alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad

y el apoyo (Dessler, 1993).

En funcion de esta falta de consenso, Dessler
ubica la definiciobn del término dependiendo del
enfoque que le den los expertos del tema; el primero
de ellos es el enfoque estructuralista, en este se
distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer,

estos investigadores definen el clima organizacional
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como “... el conjunto de caracteristicas permanentes
que describen una organizacion, la distinguen de otra
e influye en el comportamiento de las personas que la

forman” (Dessler, 1993, 181).

El segundo enfoque es el subjetivo,
representado por Halpin y Crofts definieron el clima
como “... la opinion que el empleado se forma de la

organizacion” (Dessler, 1993, 182).

El tercer enfoque es el de sintesis, el mas
reciente sobre la descripcion del término desde el
punto de \vista estructural y subjetivo, los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer
para ellos el clima son “los efectos subjetivos
percibidos del sistema, forman el estilo informal de los
administradores y de oftros factores ambientales
importantes sobre las actividades, creencias, valores
y motivacién de las personas que trabajan en una

organizacion dada”.



Water representante del enfoque de sintesis
relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts
y Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes y
define el término como "...las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja,
y la opinién que se haya formado de ella en términos
de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo y apertura” .

Del planteamiento presentado sobre la
definicién del término clima organizacional, se infiere
que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio
de la organizacién. Dicho ambiente ejerce influencia
directa en la conducta y el comportamiento de sus
miembros. En tal sentido se puede afirmar que el
clima organizacional es el reflejo de la cultura mas
profunda de la organizacién. En este mismo orden de
ideas es pertinente sefalar que el clima determina la
forma en que el trabajador percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad y satisfaccién en la

labor que desemperian.
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El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro
de la organizacién y a su vez el clima se ve afectado
por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una
organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que

sus patrones se perpetien.

El clima no se ve ni se toca, pero es algo real
dentro de la organizacién que esta integrado por una
serie de elementos que condicionan el tipo de clima
en el que laboran los empleados. Los estudiosos de la
materia expresan que el clima en las organizaciones
esta integrado por elementos como: (a) el aspecto
individual de los empleados en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el
aprendizaje y el strees que pueda sentir el empleado
en la organizacion; (b) Los grupos dentro de la
-organizacién, su estructura, procesos, cohesion,
normas y papeles; (c) La motivacion, necesidades,

esfuerzo y refuerzo; (d) Liderazgo, poder, politicas,
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influencia, estilo; (e) La estructura con sus macro y
micro dimensiones; (f) Los procesos organizacionales,
evaluacion, sistema de remuneracién, comunicacion y

el proceso de toma de decisiones.

Estos cinco elementos determinan el
rendimiento del personal en funcién de: alcance de los
objetivos, satisfaccion en la carrera, la calidad del
trabajo, su comportamiento dentro del grupo
considerando el alcance de objetivos, la moral,
resultados y cohesion; desde el punto de vista de la
organizacién redundara en la produccién, eficacia,
satisfacciéon, adaptacion, desarrollo, supervivencia y

absentismo (Carvajal, 2000).

Diversas investigaciones sobre el tema tuvieron
anteriormente resultados contradictorios y
conclusiones teédricas erradas, producto de:
deﬁniciones diferentes sobre clima de la organizacion,
métodos de medicién diferentes, enfoques analiticos

distintos y de que a veces se consideraba al clima
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como una variable dependiente y otras como variable

independiente o interviniente.

Hay tres escuelas cuyo pensamiento es distinto
con respecto a lo que cada una entiende como clima
organizacional a fin de poder ampliar nuestra vision

sobre el mismo.

Caracteristicas objetivas de la organizacion de la
realidad

El clima de la organizacion se concibe como
una serie de caracteristicas que describen a la
misma, que son relativamente perdurables, que
influyen sobre la conducta de las personas o de los
seres organizados y que pueden medirse mediante un

gran nimero de métodos.

El efecto del clima sobre la conducta del
colaborador se contempla desde la perspectiva de:
las dimensiones estructurales (estilos de direccion,

normas y medio ambiente fisiolégico), de los

-38-



propésitos (limitacion y restriccion de la libertad de
decisién y de accidn), los procesos de recompensa y

retribucion.

Los métodos de medicion abarcan las
percepciones individuales del medio ambiente y los
indices objetivos de la varianza situacional y las
dimensiones estructurales (estructura de |la
organizacion, procesos o medio ambiente fisico del

trabajo).

Percepcion individual de atributos subjetivos y
descripcion

Conciben al clima organizacional como una
serie de variables de la percepcién, una serie de
atributos cualitativos especificos de una organizacién
determinada (modo en que una empresa trata a sus
miembros, grado de autonomia individual, estilo de
direccion, “calor”, apoyo y tipo de recompensa y

retribucion).
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C.

Los elementos criticos consisten en las
percepciones individuales (de la realidad) de la
organizacion, y estas percepciones y descripcién de
las mismas influyen sobre la conducta y las actitudes

del individuo dentro de la empresa.

Mientras que en la anterior definicion los
indices objetivos de la organizacién constituyen el
nacleo central en cuanto realidad objetiva fuera de la
persona, en ésta definicion se subraya la percepcion

individual de esta realidad exterior.

Clima de la organizacion seria la suma de
variables que constituyen una descripcién de todos
los estimulos que influyen sobre el individuo, ademas
de las percepciones del mismo respecto a su

organizacion.

Constructo personalizado y globalizado

Denominan clima de la organizacién al clima

psicolégico, se trata de un constructo personalista,
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una serie de percepciones globales del individuo
sobre su organizacion. Estas percepciones globales
reflejan la interaccion entre las caracteristicas

personales y las de la organizacion.

Es decir, combinacién de caracteristicas
objetivas y hechos de la organizacion y caracteristicas
individuales del que percibe (valores, necesidades,
objetivos, expectativas). Como percibe el individuo al
entorno laboral sin tomar en cuenta cémo lo hacen
otros al mismo entorno. Es un atributo aditivo del

individuo y se mide asi.

El clima de la organizacién se trata de una
descripcion del mundo laboral, pero la satisfaccion en

el trabajo representa una evaluacién.

Podria decirse que éstos tres enfoques
constituyen partes de un proceso de desarrollo de tres
etapas, que parte de las caracteristicas objetivas y

externas para el colaborador de la empresa (nivel 1),
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pasa por los atributos subjetivos de la organizacion
percibidos por el individuo (nivel 2) y llega hasta el
constructo psicolégico del clima globalizado y
personalizado (nivel 3), que representa las
condiciones que el individuo forma acerca de la

empresa.

Asi, la calidad del clima individual de la
organizacion depende de la interaccion entre las
caracteristicas percibidas de la organizacion y las
caracteristicas personales del que percibe, es decir, la
relacion entre los atributos percibidos del medio
ambiente de trabajo y la serie de estos atributos
identificada por el empleado, valorada desde Ia
perspectiva de sus expectativas y necesaria para él y
que debe darse para provocar en él el sentimiento de

un clima bueno 0 malo en la empresa.
Entonces el concepto de clima organizacional

se reflere a las percepciones compartidas por los

miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
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ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan a dicho

trabajo (Paz, 2007).

De todos los enfoques sobre el concepto de
clima organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que utiliza como elemento fundamental
las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio

laboral (Goncalves, 1997).

La especial importancia de este enfoque
reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de estos

factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen

de buena medida de las actividades, interacciones y
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otra serie de experiencias que cada miembro tenga
con la empresa. De ahi que el clima organizacional
refleje la interaccién entre caracteristicas personales

y organizacionales.

Los factores y estructuras dei sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcion a las percepciones de los miembros. Este
clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacién, y por

ende, en el clima.

A fin de comprender mejor el concepto de
clima organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos:

v El clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo.

v Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se

desempeiian en ese medio ambiente.



v El clima tiene repercusiones en el
comportamiento laboral.

v' El clima es una variable interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son
relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizaciéon a otra y de una

seccién a otra dentro de una misma empresa.

El clima, junto con las estructuras y
caracteristicas organizacionales y los individuos que
la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan

el clima organizacional se originan en una gran

variedad de factores:
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e Factores de liderazgo y practicas de direccién
(tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.). |

e Factores relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacién (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

e Las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,
interaccion con los demas miembros, etc.)

(Martinez, 2000).

El clima organizacional es un fendmeno
interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se' traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion,

etc.) (Goncalves, 1997).

-46 -



2.2.1.2. Eficacia organizacional

Se ha podido visualizar a lo largo del
desarrollo de este segundo capitulo, la cultura y
clima organizacional determinan comportamiento de
los empleados en una organizacic;n; comportamiento
este que determina la productividad de la

organizacién a través de conductas eficientes y

eficaces.

Toda organizacion debe considerar lo que
implica la eficiencia y eficacia dentro de ella a fin de

lograr sus objetivos (Carvajal, 2000).

La eficiencia definida por Chiavenato (1994)
es la relacion entre costos y beneficios, de modo que
esta enfocada hacia la busqueda de la mejor manera
como las cosas deben hacerse o ejecutarse con el
fin de que los recursos se utilicen del modo més

racional posible.
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Por otro lado el ya precitado autor define la
eficacia como: “... la capacidad de satisfacer una
necesidad social mediante el suministro de
productos...” (Chiavenato, 1994, 28); “... la eficacia
se refiere a como hacer 6ptimas las formas de
rendimiento, lo cual estad determinado por la
combinacion de la eficiencia empresarial como
sistema con el logro de condiciones ventajosas en la
obtencion de las entradas que necesita...”
(Chiavenato, 1994, 33). “La eficiencia busca el
mejoramiento mediante soluciones técnicas y
econdmicas, en cuanto la eficacia busca que el
rendimiento en la empresa sea maximo, a través de
medios técnicos (eficiencia) y también por medios

politicos (no econémicos)”.

Considerando las citas anteriores se infiere
que la eficiencia consisten como se hacen las
actividades dentro de la organizacién, el modo de
ejecutarlas, mientras que la eficacia es para que se

hacen las actividades, cuales resultados se
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persiguen y si los objetivos que se traza la

organizacién se han alcanzado (Carvajal, 2000).

Para las organizaciones lograr un alto grado
de eficiencia es necesario trabajar en ambientes
altamente motivadores y restantes, participativos y
con un personal altamente motivado e identificado
con la organizacion, es por ello que el empleado
debe ser considerado como un activo vital dentro de
ella, por lo que los directivos deberan tener presente
en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de

productividad elevados (Carvajal, 2000).

La eficacia y la productividad constituyen
factores de gran importancia, ambos factores estan
condicionados por otro factor muy importante, la
motivacion, esta es definida por Dessler como “... el
deseo de una persona de satisfacer ciertas
necesidades”. El hombre, como bien lo expresa

Chiavenato (1994) es “... un animal social... posee la
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2.21.3.

tendencia a la vida en sociedad y a participaciones
multigrupales. Viven en organizaciones y ambientes
que son cada dia mas complejos y dinamicos”
buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus

necesidades.

Dimensiones del clima organizacional:

Las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado clima organizacional, el
cual repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad
de consecuencias para la organizacién como, por
ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,

adaptacion, etc (Martinez, 2000).

Litwin y Stinger fueron los primeros en

postular la existencia de nueve dimensiones que
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explicarian el clima existente en una determinada
empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de Ia

organizacion, tales como:

A. Estructura: Representa la percepcion que tiene
los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en [a burocracia,
versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.

B. Responsabilidad  (empowerment): Es el
sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en ia toma de
decisiones relacionadas a su ftrabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de

tipo general y no estrecha, es decir, el
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szntimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.

. Recompensa: Corresponde a la percepcion de
los miembros sobre Ila adecuaciér'l‘ de Ila
recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas
el premio que el castigo.

. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen
los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en
qgue la organizacién promueve la aceptaciéon de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

. Relaciones: Es la percepciéon por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre

jefes y subordinados.
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F. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros
de la empresa sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en
el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.

G. Estandares: Es la percepcion de los miembros
acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

H. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que
los miembros de la organizacién, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar

los problemas tan pronto surjan.

|. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que se es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,

es la sensacion de compartir los objetivos
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personales con los de la organizacién (Litwin, y

Stinger, 1978).

Ademas tenemos otras dimensiones:

v" Motivacion: frente al rendimiento y el intento de
motivacidn por parte de la organizacién misma.

v Polarizaciéon del estatus: grado de acentuacion
de los limites fisiolégicos y psicoldgicos que
separan a los miembros de diferentes niveles.

v Flexibilidad e innovacion: receptibilidad a nuevas
ideas, métodos y procesos.

v Inconsecuencia: El grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecuciéon, e
instrucciones son contradictorias o no se aplican
uniformemente.

v' Adecuacion de la planeacion: El grado en que
los planes se ven como adecuados para lograr los
objetivos del trabajo.

v Seleccion basada en capacidad y desempeiio:

El grado en que los criterios de seleccion se basan



en la capacidad y el desempeiio, mas bien que en
politica, personalidad, o grados académicos.

v Tolerancia a los errores: El grado en que los
errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, mas bien que en una forma
amenazante, punitiva o inclinada a culpar (Paz,

2007).

2.2.1.4. Teoria de clima organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert
establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccién estara determinada

por la percepcion (Brunet, 1999).

Likert establece tres tipos de variables que

definen las caracteristicas propias de una

-55-



organizaciébn y que influyen en la percepcion

individual del clima. En tal sentido se cita:

a)

b)

Variables causales: definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones,

competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables
estan orientadas a medir el estado interno de la
empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicaciéon y toma de
decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales como tal de la

Organizacion.
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c) Variables finales: estas variables surgen como
resultado del efecto de las variables causales y
las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos
por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

La interaccién de estas variables trae como
consecuencia la determinacién de dos grandes tipos
de clima organizacionales, estos son:

v' Clima de tipo autoritario: Sistema |. Autoritario
explotador y Sistema Il. Autoritarismo
paternalista.

v Clima de tipo Participativo: Sistema Iil.

Consultivo y Sistema [V. Participacién en

grupo.

El clima autoritario, sistema | autoritario
explotador se caracteriza porque [a direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se

percibbe es de temor, la interaccién entre los
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superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

El sistema |l autoritario paternalista se
caracteriza porque existe confianza entre |Ia
direccion y sus subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacion
para los trabajadores, los supervisores manejan
mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo da la impresidn de que se

trabaja en un ambiente estable y estructurado.

El clima participativo, sistema lll, consultivo,
se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se les es permitido
a los empleados tomar decisiones especificas, se
busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccion enfre ambas partes existe la delegacion.

Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo y la
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administracion funcional en base a objetivos por

alcanzar.

El sistema IV, participaciéon en grupo, existe la
plena confianza en los empleados por parte de la
direccién, toma de decisiones persigue la integracion
de todos los niveles, la comunicacién fluye de forma
vertical-horizontal — ascendente ~ descendente. El
punto de motivacién es la participacion, se trabaja en
funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones
de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la
amistad, las responsabilidades compartidas. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como el mejor medio para alcanzar los

objetivos a través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima
cerrado, donde existe una estructura rigida por lo
que el clima es desfavorable; por otro lado los

sistemas lll y IV corresponden a un clima abierto con
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una estructura flexible creando un clima favorable

dentro de la organizacion.

Para poder hacer una evaluacién del Clima
Organizacional basada en la en la teoria
anteriormente planteada, su autor disefio un
instrumento que permite evaluar el clima actual de

una organizacion con el clima ideal.

Likert disefio su cuestionario considerando
aspectos como: (a) método de mando: manera en
que se dirige el liderazgo para influir en los
empleados, (b) caracteristicas de las fuerzas
motivacionales: estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder a las
necesidades; (c) caracteristicas de los procesos de
comunicaciéon referido a los distintos tipos de
comunicacién que se encuentran presentes en la
empresa y como se llevan a cabo; (d) caracteristicas
del proceso de influencia referido a la importancia de

la relacion supervisor — subordinado para establecer
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y cumplir los objetivos; (e) caracteristicas del
proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan
las decisiones asi como la distribucion de
responsabilidades; (f) caracteristicas de los procesos
de planificacion: estrategia utilizada para establecer
los objetivos organizacionales; (g) caracteristicas de
los procesos de control, ejecucion y distribucion del
control en los distintos estratos organizacionales; (h)
objetivo de rendimiento y perfeccionamiento

referidos a la planificacion y formacién deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca
conocer el estilo operacional, a través de la medicion

de las dimensiones ya citadas.

La metodologia para aplicar el instrumento
esta fundamentada en presentar a los participantes
varias opciones por cada concepto, donde se

reflejara su opinién en relacion a las tendencias de la
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organizacion (ambiente autocratico y muy

estructurado o0 mas humano y participativo).

Los aspectos que componen el continuo de
opciones se denominan sistemas 1; 2; 3 y 4, que a
continuacion se explican brevemente:

v Sistema 1 (explotador — autoritarismo) se
basa en los conceptos de gerencia de la
teoria X de Mag Gregor y su liderazgo
directivo).

v Sistema 2 (Benevolente - Autoritario)
relacién directa subordinado — lider, donde el
subordinado esta relativamente alejado de
otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya
que el énfasis esta en la relacién uno — uno
(supervisor — supervisado).

v Sistema 3 (consultivo), liderazgo participativo
donde el lider consulta con su gente a nivel
individual para proceder a tomar decisiones.

v Sistema 4 (participativo o de grupos

interactivos) basado en la teoria de Mag
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Gregor donde se hace énfasis en la
interaccion de equipos en todos los procesos

criticos de [a organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una
organizacion que cuentan con un punto de partida
para determinar (a) el ambiente que existe en cada
categoria; (b) el que debe prevalecer; (c) los
cambios que se deben implantar para derivar el perfil

Organizacional deseado.

Ei conocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en fas actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas

que la componen.
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La importancia de esta informaciéon se basa
en la comprobacion de que el clima organizacional
influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas
que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion Iaboral y rendimiento profesional, entre

otros.

Otros autores sugieren medir el Clima
Organizacional por medio de las siguientes
dimensiones:
¢ Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de la

empresa
¢ Actitudes hacia las oportunidades de ascenso
o Actitudes hacia el contenido del puesto
¢ Actitudes hacia la supervision
e Actitudes hacia las recompensas financieras
e Actitudes hacia las condiciones de trabajo
e Actitudes hacia los compafieros de trabajo

(Martinez, 2000).
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La consultora Hay Group, con sede en
Venezuela, ha identificado seis dimensiones criticas
de clima que son medidos a través de un
instrumento especialmente construido para el efecto
denominado Estudio de Clima Organizacional

(ECO):

» Claridad: todos en la organizacién saben lo que
se espera de él /ella.

» Estandares: se establecen objetivos retadores,
pero alcanzables.

* Responsabilidad: los empleados cuentan con |
autoridad para lograr objetivos.

* Flexibilidad: no hay reglas, ni politicas, ni
procedimientos innecesarios.

+ Reconocimiento: los empleados son reconocidos
y compensados por el buen desempefio.

» Espiritu de equipo: la gente esta orgullosa de

pertenecer a la organizacion.
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Segun esta consultora cuando los empleados
obtienen un alto puntaje en estas dimensiones,
estan diciendo que se sienten motivados por su
lugar de trabajo; es un lugar placentero y productivo
para estar; dan lo mejor de si mismos y se sienten
confiados de que seran reconocidos por su
contribucién. Cuando obtienen un bajo puntaje en
estas dimensiones, estan diciendo totalmente lo
contrario y la organizacién corre el riesgo de ver esto
convertido en una baja en la moral, |a interpretacion

y las ganancias.

Para la Consultora Gestar las variables a
medir serian las doce siguientes: claridad
organizacional, respaldo organizacional, progreso y
desarrollo, comunicacion, remuneraciones,
cooperacion entre unidades, beneficios, liderazgo,
ambiente fisico y seguridad, organizacion del

trabajo, identificacion con la empresa y participacion.
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En todo caso y para una investigacibn mas
efectiva se recomienda que estas dimensiones
puedan servir como elementos referenciales y que
cada empresa pueda escoger las variables de
investigacion y las dimensiones que considere
pertinentes a los problemas detectados ¢ por

prevenir.

2.2.1.5. Relaciones entre clima organizacional y variables

actitudinales y conductuales

El Clima de la organizacional, en cuanto variable
independiente ejerce influencia sobre:

v’ Satisfaccion en el trabajo: el clima presenta una
relacion muy estrecha con la satisfaccion en el
trabajo sentida por el empleado, a un mejor clima
organizacional corresponde una mejor satisfaccion
con el trabajo del colaborador. Esta relacién estaria
moderada por la variables “valores laborales” y por

las variables "posicién dentro de [a organizacion™.
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Interacciones interpersonales: también tiene una
relacibn muy estrecha, a un mejor clima
corresponderia el desarrollo de mejores relaciones.
Cohesion del grupo: relacion idem a las anteriores.
Vinculacién individual con el trabajo y con el entorno
laboral: relacion rhuy estrecha.

Productividad / rendimiento: un clima “consistente”
provoca una mayor productividad, una atmésfera
autébnoma, no estructurada, deja mayor margen a
las aptitudes y talentos individuales y contribuye en
mayor medida al rendimiento Ilaboral del
colaborador individual, el producido personalmente.
Un clima “especifico” produce un rendimiento
laboral cualitativamente superior y mejor. Asi, la

relacion que une al clima organizacional con el

rendimiento laboral parece depender:

e Del estilo de direccién practicado.

¢ De las reglamentaciones de la organizacion.
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e Del grado de libertad de decisiébn o de la
independencia individual con respecto a la
innovacion.

e Del grado de corroboracién o confirmacion y
del apoyo prestado por la empresa a sus
colaboradores.

e De la percepcion individual del clima real de
la empresa y de la organizacibn misma

(orientacién general de ésta).

Clima como variable interviniente pretende
comprobar la eficacia de los programas de
entrenamiento, del estilo de direccién modificado y de
las necesidades y expectativas interindividuales de los
colaboradores en el puesto de trabajo (son las
variables independientes). Las variables dependientes
serian el rendimiento laboral, presencia en el puesto de

trabajo, frecuencia de bajas, entre otras.

Los resultados con respecto a la influencia del

clima sobre:
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v Estilos de direccion: diferentes estilos producen
diferentes climas en las organizaciones y logran un
rendimiento  laboral personal superior y
cualitativamente mejor.

v' Entrenamiento: los resultados sobre la influencia del
clima son muy consistentes. Un clima adecuado
podria consolidar positivamente la eficacia del
entrenamiento, consiguiendo un cambio
permanente de las actitudes y la conducta.

v" Necesidades y expectativas interindividuales: (como
ser rendimiento, autonomia, dominio, pertenencia,
reglamentaciéon, etc.) un clima de apoyo y de
consolidacion guarda estrecha relacion con la
satisfaccion en el trabajo, independientemente de la
naturaleza y de la intensidad de las necesidades
individuales en el puesto. Trabajadores individuales
prefieren distintas caracteristicas de la organizacion
a causa de sus diferentes necesidades. Clima y
necesidades influyen sobre la satisfaccion y el
rendimiento. Los colaboradores que se encuentran

en un nivel de la organizacién no tienen por qué
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sentir igualmente un clima positivo y protector que
los de otro nivel. De alli, que es conveniente
elaborar climas para la organizacién en su conjunto
como para cada uno de sus distintos niveles,

secciones, departamentos u oficinas.

El clima organizacional en cuanto variable
dependiente, dependeria de la estructura de Ila
organizacion, y seria eventualmente variable, debido a
la implantacion y realizacion de programas de
entrenamiento y de formacién. La percepcion y la
descripciéon individuales del clima varian en los
colaboradores de diferentes tipos de organizacion (en

funcién del nivel de la organizacion al que pertenece).

La dimensiéon estructural (nivel de Ia
organizacion) presenta relaciones positivas sélidas con
el clima organizacional y con la satisfaccion en el

trabajo.
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El grado de burocratizacién influencia sobre la

percepcion individual del clima.

El grado de libertad de decisién guarda estrecha
relacién con la percepcion del clima por parte del

colaborador individual.

Las investigaciones tienen permitido mensurar
un factor organizacional definido como clima
organizacional de grupo. Tal factor se demuestra
revestido de una importancia particular en la
investigacion / intervencién de clima organizacional.
Este permite revelar el nivel de cohesién de los grupos
de trabajo, siendo un buen indicador de tipo de cambio
realizable en la organizacién. Si existe un buen clima
informal en los diferentes grupos de la organizacién
significa indirectamente que el nivel de motivacion es
bueno y que, entonces, los trabajadores estan prontos
para el modelo organizacional de alta responsabilidad y

alta participaciéon (Paz, 2007).
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2,2.1.6.Importancia del clima organizacional en Ia

administracion:

Hablar de cultura en administracion no solo
implica una mayor riqueza en los estudios
organizacionales al adoptar los conocimientos y
metodologias de otras disciplinas como la sociologia, la
antropologia y la psicologia, ni el mero andlisis
positivista de variables, en la busqueda por elevar la
productividad y la calidad; la cuestion va mas alla,
implica reformular la serie de ideas que han regido los
paradigmas organizacionales y que resultan ser, la
mayoria de las veces, homogeneizadores, universalistas
y lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso de esa
reformulaciéon para el desarrollo organizacional,
estaremos hablando no sélo de una mejora sustancial en

la empresa, sino también en la sociedad.
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2.2.2. Satisfaccion Laboral:

2.2.21.

Definicion: Actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo. Las actitudes son  determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del
puesto como por las percepciones que tiene el

trabajador de lo que "deberian ser" (Marquez, 2001).

Conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con el cual los empleados consideran

su trabajo (Davis, y Newstrom, 1999).

Satisfaccion en el trabajo es la diferencia entre
la cantidad de recompensas que los trabajadores
reciben y la cantidad que ellos creen que deberian

recibir (Robbins, 1999).
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Marquez menciona que ademas se puede
establecer dos tipos o niveles de analisis en lo que a

satisfaccion laboral se refiere:

e Satisfaccion General: indicador promedio que
puede sentir el trabajador frente a las distintas
facetas de su trabajo.

e Satisfacciéon por facetas: grado mayor o menor de
satisfaccion frente a aspectos especificos de su
trabajo como reconocimiento, beneficios,
condiciones del trabajo, supervision recibida,

compaiieros del trabajo, politicas de la empresa”.

También menciona que:"La insatisfaccién
produce una baja en la eficiencia organizacional,
puede expresarse ademas a través de las conductas
de expresion, lealtad, negligencia, agresiéon o retiro.
La frustracién que siente un empleado insatisfecho
puede conducirle a una conducta agresiva, la cual
puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o

agresion directa. Finalmente podemos sefialar que las
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conductas generadas por la insatisfaccion laboral
pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo —
pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su

orientacién" (Marquez, 2001).

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion
Palafox hace el siguiente comentario: Para los
empresarios es muy claro que esperan de los
empleados maxima productividad en sus trabajos o
tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que el
personal espera de su empresa, esto es, maxima
satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez
responde a la desatencién y manipulacién de la
empresa con la conocida frase “como hacen que me
pagan, hago que trabajo”. Entonces se inicia ese
circulo de insatisfaccion y baja productividad; el
personal estd mal remunerado y por lo tanto se siente
insatisfecho por lo que se convierte en improductivo y

esto provoca a su vez insatisfacciéon (Palafox, 1995).
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2.2.2.2.

La satisfaccion laboral esta relacionada al clima

organizacional de la empresa y al desemperio laboral

(Marquez, 2001).

Teoria sobre satisfaccion laboral:

A. Teoria de la Aproximacion Bifactorial

Una de las teorias que mas ha influido en el
area de la satisfaccion laboral es la formulada por
Herzberg en 1959, denominada teoria de los dos

factores o teoria bifactorial de la satisfaccion.

Herzberg postuld la existencia de dos
grupos o clases de aspectos laborales: un grupo
de factores extrinsecos y otro de factores
intrinsecos. Los primeros estan referidos a las
condiciones de trabajo en el sentido mas amplio,
tales como el salario, las politicas de empresa, el
entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc.

Segin el modelo bifactorial estos factores
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extrinsecos sélo pueden prevenir la insatisfaccion
laboral o evitarla cuando ésta exista pero no
pueden determinar la satisfaccién ya que ésta
estaria determinada por los factores intrinsecos,
que serian aquellos que son consustanciales al
trabajo; contenido del mismo, responsabilidad,

logro, etc.

El modelo planteado por Herzberg sefiala
que la satisfaccion laboral sélo puede venir
generada por los factores intrinsecos (a los que
Herzberg llamé “factores motivadores” mientras
que la insatisfaccién laboral seria generada por los
factores extrinsecos (a los que Herzberg dio la
denominacién de “factores higiénicos”) (Pérez,

Fidalgo, 2000).

Lo interesante es que para motivar al

individuo, “se recomienda poner de relieve el logro,

reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y
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el crecimiento, y se debe cuidar también de los

factores extrinsecos” (Atalaya, 1999).

Las criticas al trabajo de Herzberg son muy
numerosas, siendo las principales, las referidas a
su método de reunir los dafos, el cual supone que
la gente puede, y desearia reportar sus
experiencias de satisfaccion e insatisfaccion
correctamente. De hecho, la gente esta
predispuesta y tiende a atribuirse los sucesos de
éxito, mientras aluden a factores externos como

causas de fracasos (Stoner, y Otros, 1996).

. Teoria de Maslow

También tenemos la Teoria de la Jerarquia
-de las necesidades de Abraham Maslow, que es la
mas conocida y estipula que el hombre tiene 5
necesidades jerarquizadas:
e Fisiologicas.- necesidades fisicas hambre, sed,

$exo.
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e Seguridad.- proteccién del dafo fisico y
emocional.

e Social.- la aceptacion, los amigos, el afecto.

o Estima.- interna, el ser auténomo, los logros y
el entorno que rodea a la persona.

o Autorrealizacion.- Convertirse en lo que es
capaz de volverse por su mismo esfuerzo, la
satisfaccion que uno provoca, la forma éﬁcaz

de hacer las cosas.

“El modelo de Maslow considera que las
diversas necesidades motivacionales estan
ordenadas en una jerarquia”, y considera que para
llegar a tener interés en satisfacer las necesidades
superiores en la escala de la piramide, es
necesario que se satisfagan las inferiores.

Esto lleva a pensar en el hecho de que; en
el momento en que se tiene mucha hambre, la
conducta se ve orientada hacia la satisfaccion del

hambre y esto bloquea o dificulta que el interés de
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la persona se oriente a otras necesidades como

estudiar para un examen.

De esta forma la no satisfaccion de unas

conlleva a la no aparicion de las superiores.

Maslow (1970) separé estas necesidades
en de orden bajo (las necesidades fisiolégicas y de
seguridad) y de orden alto (social, la estima y la
autorrealizacién), se diferencian en el sentido de
que los de nivel alto se satisfacen internamente y

los de nivel bajo de manera externa).

. Teoria del Ajuste en el Trabajo

Esta teoria fue desarrollada por Dauvis,
England y Lofquist, 1964; Davis, Lofquist, 1968;
Dawis, 1994. Este modelo ha sido calificado como
una de las teorias mas completas del
cumplimiento de necesidades y valores. Esta

teoria esta centrada en la interaccion entre el
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individuo y el ambiente; es mas, Dawis y Lofquist
(1984) serialan que la base de la misma es el
concepto de correspondencia entre el individuo y
el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el
mantenimiento de esta correspondencia es un
proceso continuo y dindmico denominado por los

autores ajuste en el trabajo.

La satisfaccion no se deriva unicamente del
grado en que se cubren las necesidades de los
trabajadores, sino del grado en que el contexto
laboral atiende, ademas de las necesidades, los

valores de dichos trabajadores.

Dawis (1994) sefiala que hay tres variables
dependientes que son la satisfaccién laboral del
individuo, los resultados satisfactorios y la
antigiiedad laboral. Las variables independientes
serian:

e Las destrezas y habilidades personales
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. Las destrezas y habilidades requeridas por una

posicién dada.

e la correspondencia entre ambos tipos de
destrezas y habilidades

e Las necesidades y los valores de la persona.

e Los refuerzos ocupacionales.

e La correspondencia entre las necesidades y
los valores de la persona y los refuerzos

ocupacionales (Hernandez, 2002).

D. Teoria del Grupo de Referencia Social

Hulen (1966) se basa en que los empleados
toman como marco de referencia para evaluar su
trabajo las normas y valores de un grupo de
referencia y las caracteristicas socio-econdémicas
de la comunidad en que labora, son estas
influencias en las que se realizaran apreciaciones
laborales que determinaran el grado de

satisfaccion.

-83-



E. Teoria de la Discrepancia

La teoria de la discrepancia fue elaborada
por Locke (1969, 1976, 1984), parte del
planteamiento de que la satisfaccién laboral esta
en funcibn de los valores laborales mas
importantes para la persona que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo y las
necesidades de esa persona. En este sentido,
Locke (1976,1984) argumenta que los valores de
una persona estan ordenados en funcion de su
importancia, de modo que cada persona mantiene
una jerarquia de valores. Las emociones son
consideradas por Locke como la forma con que se
experimenta la obtencion o la frustracion de un

valor dado (Locke, 1976).

Locke (1969, 1976) sefiala que Ia
satisfaccion laboral resulta de la percepciéon de
que un puesto cumple o permite el cumplimiento

de valores laborales importantes para la persona,
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condicionado al grado en que esos valores son

congruentes con las necesidades de la persona.

. Modelo del Procesamiento de la Informacion

Social

Este modelo fue desarrollado por Salancik y
Pfeffer (1978). La premisa fundamental es que los
individuos, como organismos adaptativos, adaptan
las actitudes, conductas y creencias a su contexto
social y a la realidad de sus situaciones y

conductas pasadas y presentes.

El ambiente social de la persona es una
fuente importante de informacion, dicho ambiente
ofrece claves que utilizan los individuos para
construir e interpretar los eventos y también ofrece
informacion acerca de como deberian ser las

actitudes y opiniones de la persona.
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El contexto social tiene dos efectos -
generales sobre las actitudes y necesidades. El
primero es el efecto directo de la influencia social
de la informacién, es decir, permite a la persona la
construccion directa de significado a través de las
guias referentes a las creencias, actitudes y
necesidades socialmente aceptables y las razones
para la accién que son aceptables. En segundo
lugar, un efecto indirecto del contexto social sobre
el proceso por el que se utilizan las acciones para

construir actitudes y necesidades.

G. Teoria de los Eventos Situacionales

Quarstein, MacAfee y Glassman (1992)
intentan responder a tres preguntas. Estas son
ipor qué algunos empleados, aun ocupando
puestos donde las facetas laborales tradicionales
son adecuadas (Salario, oportunidades de
promocién o condiciones de trabajo) indican que

tienen una satisfaccion laboral baja? , ¢por qué
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algunos empleados que estdn en puestos
similares de la misma o de diferentes
organizaciones con salario, oportunidades de
promocion o condiciones de trabajo similares
tienen diferentes niveles de satisfaccién laboral? Y
épor qué cambian los niveles de satisfaccion
laboral a lo largo del tiempo a pesar de que los
aspectos laborales permanecen relativamente

estables?.

La teoria de los eventos situacionales
mantiene que la satisfaccion laboral esta
determinada por dos factores denominados
caracteristicas situacionales y eventos

situacionales.

Las caracteristicas situacionales son las
facetas laborales que la persona tiende a evaluar
antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocién, las condiciones de

trabajo, la politica de la compaiiia y la supervision
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esta informaciéon es comunicada antes de ocupar
el puesto. Los eventos situacionales son facetas
laborales que no tienden a ser pre-evaluadas, sino
que ocurren una vez que el trabajador ocupa el
puesto, a menudo no son esperadas por él y
pueden causar sorpresa al individuo. Las
caracteristicas situacionales pueden ser facilmente
categorizadas, mientras que los eventos

situacionales son especificos de cada situacion.

Como puede verse, esta teoria asume que

la satisfaccion laboral es resultado de las

respuestas emocionales ante la situacion con la

que se encuentra la persona en su organizacion.

. Modelo Dinamico de la Satisfaccion Laboral

Este modelo fue elaborado por Bruggemann

(1974) y Bruggemann, Groskurth y Ulich (1975).
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Para Bussing (1991) la satisfaccion laboral
debe ser interpretada como un producto del
proceso de interaccién entre la persona y su
situacion de ftrabajo, donde juegan un papel
importante variables tales como el control o el
poder para regular dicha interaccién y, por tanto,

las posibilidades de influir en la situacion laboral.

De este modo, la persona puede llegar a
distintas formas de satisfaccién laboral. Las seis
formas de satisfaccion laboral resultantes son las
siguientes:

e La satisfacciéon laboral progresiva: el individuo
incrementa su nivel de aspiraciones con vistas
a conseguir cada vez mayores niveles de
satisfaccion.

e La satisfacciéon laboral estabilizada: el individuo
mantiene su nivel de aspiraciones.

o |a satisfaccion laboral resignada: el individuo,
reduce su nivel de aspiraciones para

adecuarse a las condiciones de trabajo.
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e lLa insatisfaccion laboral constructiva: el
individuo, siente insatisfaccion y mantiene su
nivel de aspiraciones buscando formas de
solucionar y dominar la situacién sobre la base
de una suficiente tolerancia a la frustracién.

e La insatisfaccién laboral fija: el individuo,
mantiene su nivel de aspiraciones y no intenta
dominar la situacion para resolver sus
problemas.

e lLa pseudo-satisfacciéon laboral: el individuo,
siente frustraciéon y ve los problemas como no
solucionables manteniendo su nivel de

aspiraciones.

l. Teoria de Mayo.

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo era
estudiar el efecto de la iluminacién en Ia
productividad, pero los experimentos revelaron
algunos datos inesperados sobre las relaciones

humanas. Las principales conclusiones de los
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experimentos fueron las siguientes: (a) la vida
industrial le ha restado significado al trabajo, por
lo que los trabajadores se ven forzados a
satisfacer sus necesidades humanas de otra
forma, sobre todo mediante las relaciones
humanas, (b) los aspectos humanos
desempefian un papel muy importante en la
motivacion, las necesidades humanas influyen
en el grupo de trabajo; (c) los trabajadores no
sblo les interesa satisfacer sus necesidades
econdmicas y buscar la comodidad material; (d)
los trabajadores responden a la influencia de sus
colegas que a los intentos de la administracién
por controlarlos mediante incentivos materiales;
(e) los trabajadores tenderan a formar grupos
con sus propias normas y estrategias disefiadas
para oponerse a los objetivos que se ha

propuesto la organizacion (Chiavenato, 1989).
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J. Teoria de las necesidades de Mc Clelland.

David McClelland y sus colaboradores
ofrecen una forma muy diferente de concebir las
necesidades. Desde el principio buscaban la
implicacion del éxito industrial relativo de ciertos
paises, por ejemplo ¢por qué tiene mas éxito los
Estados Unidos que, ofros paises? El
investigador y su equipo atribuyeron el éxito al
predominio de la necesidad de logro que
manifestaban muchos administradores de los
paises industrializados (McClelland, 1961).
Posteriormente, sus  investigaciones se
ampliaron a tres necesidades: la necesidad de
logro, la necesidad de Afiliacion y la necesidad

de Poder.

La necesidad de Logro refleja el afan del
individuo por alcanzar objetivos y demostrar su
competencia. Las personas que tienen un grado

elevado de tal necesidad dirigen su energia a
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terminar una tarea rapido y bien. La necesidad
de afiliacion describe la necesidad de afecto,
amor e interaccién con la sociedad. La necesidad
de poder refleja el interés por ejercer el control
en el trabajo personal y el de otros. Los
monarcas, gobernantes, lideres politicos y
algunos ejecutivos de grandes empresas
seguramente tienen elevada necesidad de poder

(Gordon, 1997).

McClelland descubri6 que todas Ilas
personas tienen cada una de estas tres
necesidades en cierto grado, sin embargo, no
hay dos personas que las tengan exactamente
en las mismas proporciones. Por ejemplo, una
persona tendra una gran necesidad de logro pero
poca necesidad de afiliacion. Otra podria tener
una alta necesidad de afiliacion pero poca

necesidad de poder (Dessler, 1991).

-93-



Con base en las numerosas
investigaciones realizadas, se ha comprobado
que las personas con necesidad de logro
sobresalen en las actividades empresariales
como dirigir su propio negocio o una unidad
independiente dentro de wuna corporacion.
Aunque son excelentes en su rendimiento
personal, generalmente no influyen en otros para

que sean eficientes.

De modo que los vendedores con
necesidad de logro no necesariamente seran
buenos gerentes de ventas. Por otro lado,
refieren los investigadores que las necesidades
de afiliacion y poder tiende a estar
estrechamente relacionadas con el éxito
gerencial; los mejores ejecutivos sienten
generalmente una fuerte necesidad de poder y

poca necesidad de afiliacion.
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Efectivamente, la elevada necesidad de
poder es un requisito de la eficiencia gerencial.
Pero resulta dificil diferenciar cual es la causa y
cual el efecto, puede ser que la necesidad de
poder se derive de ocupar un elevado cargo en
la organizacion, con fal argumento se propone
que cuanto mas ascienda un individuo en la
empresa, mayor serd su motivacion de poder,
dado que las posiciones de mucho poder son asi
mismo estimulo de una fuerte motivacion de
poder. Finalmente, se ha logrado estimular la
necesidad de logro en las personas ya sea
desarrollando su potencial o sometiéndolo a un

entrenamiento para el efecto (Robbins, 1994).

Para medir las necesidades
preponderantes en las personas, McClelland
piden a los evaluados escribir historias sobre
seis laminas ambiguas. Se supone que la
persona evaluada proyectara sus pensamientos,

sentimientos y necesidades al darle significado y
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estructura a las historias. Quien tiene gran
necesidad de logro, relatara historias centradas
en la obtencién de metas y éxitos. Quien tiene
mucha necesidad de afiliacion hara un relato
centrado en la familia o amigos, u otros por el

estilo. (Shultz, 1991).

En sus investigaciones MecClelland
identifico tres caracteristicas de las personas con

gran necesidad de logro:

* Prefieren trabajos donde puedan asumir
responsabilidades en Ila solucion de
problemas y se les facilite poner en juego su
iniciativa. Prefieren tener el control sobre su

desempefio y no depender del azar o suerte.
 Tienden a asumir riesgos calculados y a

fijarse metas moderadas, como de dificultad

mediana.
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* Necesitan retroalimentaciéon continua y clara
sobre sus adelantos (felicitaciones,

reconocimientos) (Stoner, 1994).

Nash opina que la motivacién para el logro
es mucho mayor en los individuos, empresas y
paises con éxito econémico; ademas, aunque se
desarrolla durante la nifiez a ftravés de la
educacion, existe cierta evidencia que sugiere
que los adultos pueden llegar a desarrollar esa
necesidad mediante la capacitacion (Nash,

1988).

En general la teoria contiene puntos que
estan todavia por resolver, ademas, no todos los
resultados de la investigacién la corroboran, si
embargo, resulta bastante util y brindé una
explicacién verosimil de la motivacion de algunos

empleados (Atalaya, 1999).
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Tres categorias basicas de las
necesidades motivadoras: el poder, la afiliacion y
la realizacion a logro. Las personas se pueden
agrupar en alguna de estas categorias segun
cual de las necesidades sea la principal
motivadora en su vida. Quienes se interesan
ante todo en el poder buscan puestos de control
e influencia, aquellos para los que la afiliaciéon es
lo mas importante buscan las relaciones
agradables y disfrutan al ayudar a otros. Los que
buscan la realizacion quieren tener éxito, temen
al fracaso, tienen una orientacién hacia el logro
de tareas y son autosuficientes. Estas tres
necesidades no son mutuamente excluyentes.
Los patrones motivadores se pueden modificar
mediante  programas de entrenamientos

especiales. Mc Clelland.
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K. Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor.

Dos tipos de suposiciones sobre las
personas, teoria X y la teoria Y. En la primera,
prevalece la creencia tradicional de que el
hombre es perezoso por naturaleza, poco
ambicioso y que ftratard de evadir la
responsabilidad. Es necesaria una supervision
constante, son la causa principal de que los
trabajadores adopten posturas defensivas y se
agrupen para daniar al sistema siempre que les
sea posible. La teoria Y supone que el trabajo es
una actividad humana natural, capaz de brindar
placer y realizacion personal. Segun la teoria Y,
la tarea principal de un administrador consiste en
crear un clima favorable para el crecimiento y el
desarrollo de la autonomia, la seguridad en si
mismo y la actualizaciéon personal a través de la
confianza y mediante la reduccion de la

supervision al minimo. Esta segunda categoria
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se relaciona mas con la dinamica del proceso

motivador. Mc Gregor.
Teoria de Campo de Lewin

En la creencia de que el comportamiento
es el resultado de la reaccién individual al
ambiente, Lewin llegd a las siguientes
conclusiones acerca de la motivacion: (a) la
motivacion depende la percepcion individual
subjetiva sobre la relacién con su ambiente, (b)
el comportamiento se determina por medio de la
interaccion de variables, es decir, la tension en el
individuo la validez de una meta y la distancia
psicolégica de una meta, (c) los seres humanos
operan en un campo de fuerzas que influyen en
la conducta, como las fuerzas de un campo
magnético, por lo que la gente tiene diferentes
impulsos motivadores en distintos momentos, en
el contexto del trabajo algunas fuerzas inhiben

mientras otras motivan (Dessler, 1993).
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M. Teoria de la Valencia — Expectativa de Vroom.

Vroom propone que la motivacién es
producto de la valencia o el valor que el individuo
pone en los posibles resultados de sus acciones
y la expectativa de que sus metas se cumplan.
La importancia de esta teoria es la insistencia
que hace en la individualidad y la variabilidad de
las fuerzas motivadoras, a diferencia de las
generalizaciones implicitas en las teorias de

Maslow y Herzberg.
N. Teoria de Shein del Hombre Complejo.

La teoria de Shein se fundamenta en: (a)
por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer
gran variedad de necesidades, algunas basicas y
otras de grado superior; (b) las necesidades, una
vez satisfechas, pueden reaparecer (por éjemplo,
las necesidades basicas), otras (por ejemplo, las

necesidades superiores) cambian
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constantemente y se reemplazan por
necesidades nuevas; (c) las necesidades varian,
por tanto no s6lo de una persona a otra, sino
también en una misma persona segun las
diferencias de tiempo y circunstancias, (d) los
administradores efectivos estadn conscientes de
esta complejidad y son mas flexibles en el trato
con su personal. Finalmente el precitado autor,
dice que ellos evitan suposiciones generalizadas
acerca de lo que motiva a los demas, segun
proyecciones de sus propias opiniones y

expectativas (Brunet, 1999).

2.2.2.3. Factores determinantes:

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y

conocimientos acumulados Robbins, consideramos que

los principales factores que determinan la satisfaccion

laboral son:

-102 -



¢ Reto del trabajo

Dentro de estos factores, podemos resaitar,
segin estudios, dentro de las caracteristicas del
puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo
mismo como un determinante principal de la

satisfaccion del puesto.

Se identificaron las siguientes cinco
dimensiones centrales:

e Variedad de habilidades: es el grado en el cual
un puesto requiere de una variedad de
diferentes actividades para ejecutar el trabajo,
lo que representa el uso de diferentes
habilidades y talentos por parte del empleado.

o |dentidad de la tarea: es el grado en el cual el
puesto requiere ejecutar una tarea o proceso
desde el principio hasta el final con un
resultado visible.

Significacion de la tarea, el grado en que el

puesto tiene un impacto sobre las vidas o el
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trabajo de otras personas en la organizacion
inmediata en el ambiente externo.

Autonomia: es el grado en el cual el puesto
proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la
programacion de su trabajo y la utilizaciéon de
las herramientas necesarias para ello.
Retroalimentacién del puesto mismo: es el
grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto
produce que el empleado obtenga informacion
clara y directa acerca de la efectividad de su
actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye
contenidos del puesto que pueden afectar la
satisfaccion del empleado en el trabajo.
Sistema de recompensas justas

En este punto nos referimos al sistema de
salarios y politicas de ascensos que se tiene
en la organizacion. Este sistema debe ser

percibido como justo por parte de los
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empleados para que se sientan satisfechos
con el mismo, no debe permitir ambigiiedades
y debe estar acorde con sus expectativas.

e Condiciones favorables de trabajo

e Colegas que brinden apoyo (Robbins, 1998).

2.2.2.4. Efectos de la satisfaccion laboral
Las consecuencias atribuidas al nivel de
satisfaccion del trabajador en el contexto de la

organizacién son:

a) Satisfaccion y Productividad

Una revision cuidadosa de la investigacion indico
que si existe una relacion positiva entre la satisfacciéon
y la productividad, las correlaciones son
consistentemente bajas-cercanas a +0,14. Esto
significa que no mas de 2% de la varianza en la
produccidon puede tomarse en cuenta para la
satisfaccion del empleado. Sin embargo, la introduccion
de variables modernas ha mejorado la relacién. Un

ejemplo de esto se da que la relacion es mas fuerte
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cuando el comportamiento del empleado no esta
restringido por factores externos. En el caso de loé
trabajadores que laboran con maquinas la
productividad va a estar mas influenciado por la
velocidad de la misma que por su nivel de satisfaccion.
El nivel de trabajo también parece ser una variable
moderadora importante. Las correlaciones entre la
satisfaccion y el desempefio son mas fuertes para los
empleados con niveles mas altos. Una de las razones
por las que no se ha obtenido un fuerte apoyo para la
tesis de que la satisfaccion estimula la productividad es
que los estudios se han enfocado en los individuos mas
que en la organizacién y que las mediciones de la
productividad a nivel individual no toman en
consideracién todas las interacciones y complejidades

del proceso de trabajo (Hernandez, 2002).

b) Satisfacciéon y Ausentismo
El ausentismo se manifiesta mediante
enfermedades, problemas familiares, etc. El

ausentismo hace que se incurra en mayores gastos
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médicos, baja de productividad, incremento en costos
por personal de reemplazo, etc. Miltiples estudios han
sugerido que la insatisfaccion conduce al ausentismo.
Se ha encontrado en los estudios una correlacion

moderada —por lo comin menos de 0,40.

El hecho de faltar al trabajo puede representar
una forma tentativa y breve de alejarse de él. La causa
mas frecuente del ausentismo es la baja satisfacciéon

obtenida por la propia realizacién del trabajo

Otro factor que causa ausentismo son las
actividades ajenas a la empresa que ejercen una
atraccién mayor que el trabajo en si mismo. Uno puede
estar feliz con su trabajo, pero goza mas practicando

un determinado deporte, y en ocasiones falta.

Un determinado nivel de ausentismo es
ciertamente inevitable debido a enfermedades,
condiciones del clima, problemas de transporte, etc. El

punto es determinar cuanto ausentismo es aceptable
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para la organizacién. Si bien existe una relacién directa
entre la satisfaccion y el ausentismo, no todo el

ausentismo es por causa de la insatisfaccion laboral.

¢) Satisfaccion y Rotacion

La satisfaccion esta relacionada negativamente
con la rotacidn. Los costos de la rotacién crecen
significativamente a medida que los frabajadores son
mas calificados o de mayor nivel jerarquico. La rotacion
demanda mayores gastos en seleccién de personal y
en entrenamiento hasta que la persona alcanza el nivel
de competencia requerido. Ademas, afecta el nivel de
productividad y otros aspectos menos obvios, como
son las relaciones interpersonales. Si bien existe
relacion entre satisfaccion y rotacion no toda la rotacion

se debe a la insatisfaccidn laboral.

d) Satisfaccion y salud de la Persona
La relacion entre la salud psicolégica de la
persona y el nivel de satisfaccion con el trabajo no ha

sido muy bien investigada. Sin embargo, se asume que
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2.2.2.5.

hay una correlacion positiva. Es necesario determinar
hasta qué punto la persona satisfecha con su trabajo lo
esta también con su vida familiar, con sus amigos, etc.
Sélo asi se podria determinar si la salud mental es una

causa o consecuencia de la satisfaccion laboral.

Diferentes estudios han mostrado que los
trabajadores que describen su trabajo como
insatisfactorio tienden a sufrir multiples sintomas y
enfermedades fisicas. La asociacién entre salud y
satisfaccion no indica que una causa la otra. Si bien no
existen muchas evidencias que respalden esta postura
es necesario tener en cuenta que una persoha que se
encuentra satisfecha en su trabajo tendra actitudes
mas positivas hacia la vida lo que influira en el

equilibrio de su salud fisica y psicologica.

Importancia de la satisfaccion laboral

El tema de la satisfacciéon laboral es de gran

interés porque nos indica la habilidad de la
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organizacién para satisfacer las necesidades de los
trabajadores y ademas, por los siguientes motivos:

e Existen muchas evidencias de que Ilos
trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con
mas frecuencia y suelen renunciar mas.

« Se ha demostrado gue los empleados satisfechos
gozan de mejor salud y viven mas afios.

o La satisfaccion laboral se refleja en la vida

particular del empleado (Hernandez, 2002).

Ademas, la satisfaccién laboral es de gran
interés “en los dltimos afios por constituirse en
resultados organizacionales que expresan el grado de
eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la
institucidon; como tal, son indicadores del
comportamiento de los que pueden derivar politicas y

decisiones institucionales” .
Es mas probable que los empleados satisfechos
sean ciudadanos satisfechos, estas personas

adoptaran una actitud mas positiva ante la vida en
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general y representaran para la sociedad personas mas

sanas, en términos psicolégicos.

Actualmente se presta mayor interés a la calidad
de vida laboral a diferencia de afios anteriores en
donde se buscaba la relacion con el rendimiento.
“...subyace la idea de que las personas trabajen bien,
pero sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a gusto
en el trabajo, al tiempo que ofrecen un resultado

satisfactorio” (Peir6, J; 1996).

Es un hecho observable que los trabajadores
que se sienten satisfechos en su trabajo, sea pofque se
consideran bien pagados o bien tratados, sea porque
ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden
mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal
pagados, maltratados, atascados en tareas monétonas,
sin posibilidades de ampliar horizontes de comprension
de su labor, son los que rinden menos, es decir, son los

mads improductivos (Hernandez, 2002).
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Todos somos capaces de percibir claramente lo
benéfico, agradable y estimulante de estar en el trabajo
con un grupo de personas que se llevan bien, que se
comprenden, que se comunican, que se respetan,
trabajan en armonia y cooperacion. La buena
atmoésfera en el trato es indispensable para lograr un
elevado rendimiento individual y colectivo de un grupo
humano de trabajo, como lo es el oxigeno, para el
normal funcionamiento de los pulmones y Ila
respiracion, lo cual se logra mas que nada por una

labor consiente de los jefes.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

a. Clima organizacional: Fendmeno que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion tales como la productividad, satisfaccion,

rotacién, etc (Goncalves, 1997).

-112 -



b. Satisfaccion laboral: Actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que

el trabajador desarrolla de su propio trabajo (Marquez, 2001).

c. Personal de Salud: Toda persona que trabaja en salud, que
pertenezcan al grupo ocupacional médico, obstetriz/obstetra,
odontélogo, enfermera, trabajadora social, técnico de
enfermeria, técnico de laboratorio, técnico administrativo; los
mismos que pueden ser nombrados , contratados , o trabajen

como SNP.

d. Relaciones: Es el grado en que los empleados estan
interesados y comprometidos con su trabajo asi como el
grado en que la direcciéon les apoya y el grado en que les
anima a apoyarse unos a otros. Tiene las siguientes

subescalas: implicacion, cohesién y apoyo (Scat, 2007).

e. Autorrealizacion: Es el grado en que se estimula a los
empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias
decisiones, la importancia que se da a la buena planificacion,

eficiencia y terminacién de las tareas y el grado en que la
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presién en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.
Tiene las siguientes subescalas: Autonomia, Organizacién y

Presion (Scat, 2007).

Estabilidad / cambio: Es el grado en que la direccién utiliza
las normas y la presion para controlar a los empleados; la
importancia que se da a la variedad, al cambio y a las nuevas
propuestas y el grado en que el entorno fisico contribuye a
crear un ambiente agradable de trabajo. Tiene las siguientes
subescalas: Claridad, Control, Innovaciéon y Comodidad (Scat,

2007).

. Satisfaccion intrinseca: Actitud del trabajador frente a

aspectos relativos al reconocimiento obtenido por el trabajo,
responsabilidad, promocién, aspectos relativos al contenido

de la tarea, etc; (Pérez, Fidalgo, 2000).

. Satisfaccion extrinseca: Actitud del trabajador frente

aspectos relativos a la organizacién del trabajo como el
horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo,

etc; (Pérez, Fidaigo, 2000).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacién es un estudio cuantitativo, porque
tiene un alto grado de estructuracion y genera informacién numérica

para realizar el analisis estadistico (Polit, Hungle, 1897).

E! disefio empleado en la investigacion es no experimental,
pues no se manipuld ninguna variable; y correlacional causal, por
que describe el tipo de relacion entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de salud del

centro de salud Ciudad Nueva (Hermandez, 1999).



3.2. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio estuvo conformada por todo el
personal de salud que labora en el centro de salud Ciudad Nueva,

que son un total de sesenta y cuatro.

El estudio se realizO mediante un censo, el cual permitié el
recuento de todos los elementos de la poblacion con el se determiné
la distribucién de sus caracteristicas, cual es la satisfaccion Iabdral,
como es el clima organizacional y la relaciébn entre clima

organizacional - satisfaccion laboral (Terrones, 1998).

El censo fue aplicado a cincuenta y nueve trabajadores; cinco
trabajadores no fueron censados por no cumplir con los criterios de
inclusion: tres de ellos estuvieron de vacaciones y dos no desearon

participar del estudio.

Habiéndose trabajado con toda la poblacibn no hubo

necesidad de una muestra.
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3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.3.1. Variable independiente: Clima Organizacional

Definicién Conceptual: Fenémeno que media entre los
factores del ‘sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento
que tiene consecuencias sobre la organizacion tales

como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc.

Definicion operacional: Es la valoracion obtenida al
aplicar la ‘Escala para Evaluacion de Clima
Organizacional (WES Work Environment Scales), que
consta de 90 items referidos a puntos especificos tales
como relaciones, autorrealizacion estabilidad/ cambio;
cuya medicién sera nominal, indicando V si la frase es

verdadero y F si la frase es falsa.
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Variables Dimensiones Indicadores Unidad / Categorias Escala

Variable - Relaciones - Implicacion

. - Cohesidn
independiente - Apoyo
. - Autorealizacion - Y{verdadero)=1
Clima - Autonomia
Organizacional - Organizacion Nominal
- Estabilidad { - Presién.
Cambio

- Claridad - F {falso) = 2

- Control

- Innovacidn

- Comodidad

3.3.2. Variable independiente: Satisfaccion laboral

- Definicion Conceptual: Actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, basada en las creencias y valores gque

el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

- Definicion operacional: Es la valoracion obtenida al
aplicar la Escala General de Satisfaccion (Overall Job
Satisfaction) de Warr, Cook y Wall; que consta de 15
items , se medira a través de la escala de Likert,
asignando un valor de 1 a Muy lnsatisfecho,
correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy

Satisfecho.
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Variables Dimensiones indicadores Unidad /f Categorias Escala
- Libertad para elegir - Muy insatisfecho =1
Variable - Factores el propio método de - insatisfecho =2
dependiente intrinsecos trabajo. - Moderadamente
- Reconocimiento por insatisfecho =3
o el tebgjo blen - Nisatisfecho
Satisfaccion laboral hecho. - Ni Insatisfecho =4
- Responsabilidad - Moderadamente
asignada. satisfecho =5
- Posibilidad de - Satisfecho =6
ufilizacién de - Muy satisfecho =7
capacidades.
- Posibilidad de
promocion
- Atencién prestada a
las sugerencias.
- Variedad de tareas .
realizadas. Ordinal
- Factores
Extrinsecos - Condiciones fisicas

del frabajo.
Compafieros de
trabajo.

Supsrior inmediato.
Salario.

Relaciones  entre
gerencia y
trabajadores.

Modo de gestion.
Horario de trabajo.
Estabilidad del
empleo.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE
DATOS

3.4.1. Técnica de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos se utilizé como método: la
encuesta (Hernandez, 1986), que permiti6 obtener la
informacién de los sujetos de estudio, proporcionado por ellos
mismos. La técnica: el cuestionario que fue aplicado a todo el
personal de salud del centro de salud Ciudad Nueva que

cumplieron con los criterios de inclusion.

La recolecciéon de datos se realiz6 previa coordinacién
con el gerente del establecimiento; y se tomé como criterio

los horarios de atencion de los trabajadores.

Antes de comenzar la recoleccién la investigadora dio

las instrucciones necesarias con respecto al cuestionario y

resaltd la importancia de su sincendad en las respuestas.

-120 -



En el proceso de recoleccion de datos, la responsable
de la investigacion realizé un monitoreo del cumplimentado de
las encuestas y ademas estuvo en coordinacién permanente

con el personal que se encargé de encuestar.

En todo el proceso se tuvo en cuenta los principios
éticos de confidencialidad y anonimato, en amparo de la

identidad y privacidad del personal de salud.

Por otro lado se solicitd al personal de salud su
consentimiento verbal de participar en el estudio, para ello se
le dio a conocer el objetivo del estudio, los beneficios de los
resultados para la institucion, garantizandole el anonimato de

los datos que consigne en el instrumento.

3.4.1.1. Prueba Piloto

Antes de la recoleccion de datos se realizé una
prueba piloto, previa coordinacién con la gerencia del
centro de salud San Francisco, solicitando

autorizacion y las facilidades necesarias.
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Se aplicé el instrumento a 40 trabajadores que
poseian caracteristicas semejantes a la poblacién de
estudio, con el propésito de conocer la validez de
forma, es decir la claridad de los reactivos; asi como
también saber el tiempo promedio que demoraba su

aplicacion.

3.4.2. Validez de los Instrumentos de Recolecciéon de Datos

3.4.2.1. Validez de Forma

La validez de forma de ambos instrumentos: Escala
para Evaluacién de Clima Organizacional (WES Work
Environment Scales) y la Escala General de Satisfaccion
(Overall Job Satisfaction), fueron evaluados luego de la
aplicacion de la prueba piloto , en la cual se obtuvo que los
reactivos son entendidos con claridad y el tiempo promedio

que demora su llenado es de diez minutos.
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3.4.2.2. Confiabilidad

La confiabilidad de la Escala para Evaluacion de
Clima Organizacional (WES Work Environment Scales) fue
calculada mediante la formula 20 de Kuder-Richardson (KR-
20), para cada una de las dimensiones del clima
organizacional y son las siguientes:

= [mplicacién (KR-20=0,84)

= Cohesion (KR-20=0,69).

= Apoyo (KR-20=0,77).

» Autonomia (KR-20=0,73).

= QOrganizaciéon (KR-20=0,76).
* Presién (KR-20=0,80).

» Claridad (KR-20=0,79).

= Control. (KR-20=0,76).

* |nnovacién (KR-20=0,86).

= Comodidad (KR-20=0,81).

La confiabilidad total de la escala para evaluar el

clima organizacional es KR-20 = 0,781 (Salgado, Romeseiro,

Iglesias, 1999).
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La confiabilidad de la Escala General de Satisfaccion

(Overall Job Satisfaction) es la siguiente:

e Satisfaccion general (Alfa de Crombach entre 0,85y
0,88).

o Satisfaccion Intrinseca (Alfa de Crombach entre 0,79 y
0,85).

o Satisfaccion Extrinseca (Alfa de Crombach entre 0,74 y
0,78).

Esto nos indica una alta confiabilidad, hay mayor grado

de congruencia interna (Pérez, Fidalgo, 1999).

Para obtener informacion de la variable independiente:
Clima organizacional se aplicé el instrumento; Escala para
Evaluacion de Clima Organizacional (WES Work Environment

Scales) (Scat, 2007).

Respecto a Jla variable dependiente: Satisfaccion

laboral, la informacién se obtuvo a través de la aplicacién del
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instrumento: La Escala General de Satisfacciéon (Overall Job

Satisfaction) desarrollada por Warr, Cook y Wall.

A continuacion se describe ambos instrumento de

recoleccion de datos:

3.4.2.3.Escala para Evaluacion de Clima Organizacional

WES (Work Environment Scales).

Este instrumento nos proporcionara las escalas
para evaluar diversos aspectos del clima, los que
estan referidos a puntos especificos como relaciones,
autorrealizacion, y estabilidad / cambio; cada una de

las cuales tienen sus respectivas subescalas.

La escala WES fue desarrollada por Paul M.

Insel y Nedoth Moos en 1964 consta de 90 items.

Relaciones: es una dimension formada por

las siguientes subescalas: implicacién, cohesién y

apoyo. Evalia el grado en que los empleados
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estan interesados y comprometidos con su trabajo
asi como el grado en que la direccién les apoya y

el grado en que les anima a apoyarse unos a otros.

Autorrealizacion: entendida como la
orientaciéon hacia unos objetivos. Compuesta por
las subescalas: Autonomia, Organizacién y Presion
que evalian el grado en que se estimula a los
empleados a ser autosuficientes y a tomar sus
propias decisiones, la importancia que se da a la
buena planificacion, eficiencia y terminacion de las
tareas y el grado en que la presién en el trabajo o

la urgencia dominan el ambiente laboral.

Estabilidad/cambio. Compuesta por las
subescalas: Claridad, Control, Innovacién vy
Comodidad, que evalian el grado en que los
empleados conocen lo que se espera de su tarea
diaria y como se les explican las normas y planes
de trabajo; el grado en que la direccion utiliza las

normas y la presion para controlar a los
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empleados; la importancia que se da a la variedad,

al cambio y a las nuevas propuestas y el grado en

que el entorno fisico contribuye a crear un

ambiente agradable de trabajo.

Descripcion de las diez subescalas:

Implicacién (IM): grado en que los empleados
se preocupan por su actividad y se entregan a
ella.

Cohesion (CO): grado en que los empleados se
ayudan entre si y se muestran amables con sus
compafieros.

Apoyo (AP): grado en que los jefes animan y
ayudan al personal para crear un buen clima
social.

Autonomia (AU). grado en que anima a los
empleados a ser autosuficientes y a tomar
iniciativas propias.

Organizaciéon (OR): grado en que se subraya
una buena planificacién, eficiencia y terminacién

de la tarea.
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Presién (PR): grado en que la urgencia o la
presion del trabajo domina el ambiente laboral.
Claridad (CL): grado en que se conocen las
expectativas de las tareas diarias, y se explican
las reglas y planes para el trabajo.

Control (CN): grado en que los jefes utilizan las
reglas y presiones para tener cohtrolados a los
empleados.

Innovacién (IN): grado en que se enfatiza la
variedad, el cambio y los nuevos enfoques.
Comodidad (CE): grado en que el ambiente
fisico contribuye a crear un ambiente laboral

agradable (Scat, 2007).

La escala WES presenta dos respuestas:

Verdadero (V) y Falso (F), para calificar se toma el

numero de items contestados en direccion a lo que

califica.

La clave de ubicacion de cada uno de los items

dentro de estas escalas y subescalas:
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I. RELACIONES ITEM

1. Implicacién (IM) 1;11;21;31;41;51;61;71;81
2. Cohesion (CO) 2;12;22;32;42;52;62;72;82
3. Apoyo (AP) 3;13;23;33;43;563;63;73,83

Il. AUTORREALIZACION

4. Autonomia (AU) 4;14;24;34,44,54,64,74,84
5. Organizacién (OR) 5:15;25;35;45;55;65;75;85
6. Presion (PR) 6;16;26;36;46;56,66;76,;86

ill. ESTABILIDAD / CAMBIO

7. Claridad (CL) 7,17,27,37;47;57;67,77,87
8. Control (CN) 8;18;28,;38;48;58,68;78;88
9. Innovacién (IN) 9;19;29;39;49;59,69;79,89
10. Comodidad (CE) 10;20,30;40;50,60;70;80;90
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3.4.24. Escala General de Satisfaccion (Overall Job

Satisfaction):

La Escala General de Satisfaccion (Overall Job
Satisfaction) fue desarrollada por Warr, Cook y Wall
en 1979. Las caracteristicas de esta escala son ias

siguientes:

« Es una escala que operacionaliza el constructo de
satisfaccion laboral, reflejando la experiencia de
los trabajadores de un empleo remunerado.

« Recoge la respuesta afectiva al contenido' del

propio trabajo.

Esta escala esta conformada por quince items:

—

. Condiciones fisicas del trabajo
Libertad para elegir el propio método de trabajo.

Compafieros de trabéjo

P @D

Reconocimiento por el trabajo bien hecho.

o

Superior inmediatp

»

Responsabilidad asignada.
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7. Salario.

8. Posibilidad de utilizacion de capacidades.
9. Relaciones entre gerencia y trabajadores.
10. Posibilidad de promocién.

11.Modo de gestién

12. Atencién prestada a las sugerencias.
13.Horario de trabajo.

14.Variedad de tareas realizadas.

15. Estabilidad en el empleo.

La escala esta disefiada para abordar tanto los
aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las
condiciones de trabajo. Esta formada por dos

subescalas:

% Subescala de factores intrinsecos: aborda
aspectos como el reconocimiento obtenido por el
trabajo, responsabilidad, promociéon, aspectos
relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala
esta formada por siete items (nimeros 2; 4; 6; 8;

10; 12y 14).

-131-



< Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la
satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a
la organizacion del trabajo como el horario, la
remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo,
etc. Esta escala la constituyen ocho items

(nimeros 1; 3; 5;7; 9; 11; 13y 15).

Esta escala permite la obtencion de tres

puntuaciones, correspondientes a:

» Satisfaccion general: Es la puntuacion total que se
obtiene de la suma de los posicionamientos de
encuestado en cada uno de los quince items,
asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y
correlativamente hasta asignar un valor de 7 a
Muy Satisfecho. La puntuacion total de la escala
oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor
puntuacion refleja una mayor satisfaccion general.

» Satisfaccién extrinseca: sus valores oscilan entre 7

y 49.
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> Satisfaccién intrinseca: sus valores oscilan entre 8

y 56.

A continuacién se indica la confiabilidad de este
instrumento: Satisfaccion General (Coeficiente alpha
entre 0,85 y 0,88), Satisfaccion Intrinseca (Coeficiente
alpha entre 0,79 y 0,85) y Satisfaccion Extrinseca
(Coeficiente alpha entre 0,74 y 0,78) (Pérez, Fidalgo,
2000).

Se elaboré el Anexo — 3 que contiene algunas
caracteristicas sociodemogréﬁcasA del personal de
salud, con la finalidad de complementar los objetivos
del presente estudio .Consta de siete items referidos
a: edad, género, estado civil, grupo ocupacional al
que pertenece, cargo que ocupa en el centro de
salud, condicién laboral, tiempo que labora en el

centro de salud.
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3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Después de ser recolectados los datos fueron clasificados y
luego procesados utilizando el programa estadistico SPSS 12 (The

Package Statistical for the Social Scienceé) en espariol.
La existencia de relacién entre clima organizacional y la

satisfaccion laboral se probé empleando la Prueba de Chi cuadrado,

tomandose como significativo toda P < a 0,05.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS Y LABORALES
DE LA POBLACION MUESTRAL

TABLA 1. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN EDAD, SEXO Y ESTADO CIVIL. TACNA 2007

m Ne=59 %

Edad (Grupos etareos)

24 — 34 anos 17 28,81
35 - 44 anos 28 47.46
2 45 afos 14 2373
Media=39 DE=7,00 Minimo = 24 Maximo = 54
Sexo

Masculino 20 33,90
Femenino 39 66,10
Total 59 100,00
Estado civil

Casado/a 23 38,98
Soltero/a 17 28,81
Conviviente 12 20,34
Separado/a 7 11,86

~Fuente: Cuestionario



GRAFICO 1. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
' SEGUN EDAD. TACNA 2007
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GRAFICO 2. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN SEXO. TACNA 2007
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GRAFICO 3. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,

SEGUN ESTADO CIVIL, TAGNA 2007

Porcentaje {%)

Casado Soltero Conviviente  Divorciado

Fuente: Tabla 1

INTERPRETACION

Se observa en la Tabla y Graficos 1,2 y 3, que casi la mitad del
personal encuestado (47,46 %) tiene edades entre 35 a 44 afos, un poco

mas de la-cuarta parte (28,81 % ) de 24 a 34 afios, y la diferencia 45 a

mas afos de edad.
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Asi mismo apreciamos la frecuencia de las edades de ia muestra
total, la misma que comprende edades de 24 a 34 afios con un 28.81 %;
la mayor frecuencia se encuentra entre 35 afios a 44 afios con 47,46% y

finalmente de 45 afios a mas un 23,73%.

También se puede visualizar que la distribucién de la frecuencia
segun género del personal encuestado, es en un 33,90% de sexo

masculino y mientras que el 88,10% es de sexo femenino.

Por otro lado observamos la frecuencia del estado civil del personal
encuestado, notandose que el mayor porcentaje (38,98%) es casado, el
28,81% es soltero, el 20,34% es conviviente y finalmente el 11,86% tiene

otro estado civil.
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TABLA 2. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN GRUPO OCUPACIONAL AL QUE PERTENECE.

TACNA 2007
N Ne° %

Ocupacional

Médico 9 15,25
Obstetriz 10 16,95
Odontologia 2 3,39
Enfermeria 11 18,64
Técnico en enfermeria 17 28,81
Técnico en laboratorio 2 3,39
Trabajadora social 2 3,39
Técnico administrativo 6 10,17
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 4. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN GRUPO OCUPACIONAL AL QUE PERTENECE.
TACNA 2007
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Fuente: Tabla 2
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INTERPRETACION

En la Tabla 2 y Grafico 4 apreciamos la distribucion de los
porcentajes en referencia al grupo ocupacional, el mayor porcentaje
corresponde a Técnicos de enfermeria con 28,81%, seguido de
Enfermeria con 18,64%; Obstetriz con 16,95%, Médicos con 15,25%,
Técnico Administrativo con 10,17%; Odontologia con 3,39%, Técnico en

laboratorio con 3,39% y Trabajadora social con 3,39%.
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TABLA 3. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN CARGO QUE OCUPA. TACNA 2007

—;;;;;"‘“‘--——-_.____________¥ Ne %

Jefe - 3 508
Asistencial 56 94,92
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 5.PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,

SEGUN CARGO QUE OCUPA. TACNA 2007
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Fuente: Tabla 3
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INTERPRETACION

En la Tabla 3 y Grafico 5 se puede visualizar que la distribucién de
los porcentajes en referencia al cargo que ocupa el personai en el centro
de salud, el mayor corresponde a Asistencial con 94,92% y como Jefe un

5,08%.

TABLA 4. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN CONDICION LABORAL. TACNA 2007

N N° %
Laboral

Nombrado 26 44,07

Contratado 13 22,03

Servicio no personalizado DISA 9 15,25

Servicio no personalizado CS 10 16,95

Otros ( CLAS) 1 1,69

Total 59 100,00
o Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 6. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN CONDICION LABORAL. TACNA 2007

Porcentaje { %)

Fuente: Tabla 4

INTERPRETACION

En la Tabla 4 y Grafico 6 exponen la frecuencia de la poblacién
segun la condicion laboral, se observa que el mayor grupo corresponde a
Nombrados con 44,07%; seguido de Contratados con 22,03%; Servicio no
personalizado CS con 16,95%; Servicio no Personalizado DISA 15,25% y

por ultimo Otros (CLAS) con 1,69%.
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TABLA 5. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN TIEMPO QUE LABORA EN EL MINSA. TACNA

2007
M W %

labora

<5 afos 10 16,95
6-10 anos 21 35,59
11-15 afos 12 20,34
16-20 afios 9 15,25
21-25 6 10,17
26-30 1 1,69
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 7. PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA,
SEGUN TIEMPO QUE LABORA EN EL MINSA. TACNA

2007

Porcentaje { %)

Fuente: Tabla 5

-144 -



INTERPRETACION

En la Tabla 5 y Grafico 7, exponen la frecuencia de la poblacion
segun el tiempo que labora en el MINSA que es de 1 mes a 11 meses
con un 1,69%; de 1 afo a 10 afios con 49,15%; de 11 afios a 20 afios con

37,29%; y finalmente con 21 afios a mas con 11,86%.
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4.2. VARIABLE SATISFACCION LABORAL

4.2.1. Satisfaccion Extrinseca

TABLA 6. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LAS CONDICIONES FiSICAS
DEL TRABAJO .TACNA 2007

Actitud N° %

Muy insatisfecho 1 1,69
Insatisfecho 9 15,25
Moderadamente insatisfecho 6 10,17
Ni satisfecho ni insatisfecho 10 16,95
Moderadamente satisfecho 22 37,29
Satisfecho 10 16,95
Muy satisfecho 1 1,69
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 8. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LAS CONDICIONES FiSICAS
DEL TRABAJO. TACNA 2007

Porcentaje( %)

Fuente: Tabla 6

INTERPRETACION

La Tabla 6 y Gréfico 8 nos permite visualizar la actitud del personal
de salud hacia las condiciones fisicas del trabajo, notandose que el
mayor porcentaje (37,29%) se considera moderadamente satisfecho,
mientras que en la categoria de muy insatisfecho como en la categoria

muy satisfecho la proporcién es similar (1,69%) .
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TABLA 7. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA SUS COMPANEROS DE
TRABAJO. TACNA 2007

etd ¥ %

—

Muy insatisfecho 1 1,69
Insatisfecho 5 8,47
Moderadamente insatisfecho 8 5,08
Ni satisfecho ni insatisfecho 17 28,81
Moderadamente satisfecho 20 33,90
Satisfecho 6 10,17
Muy satisfecho 2 3,39
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
GRAFICO 9. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA SUS COMPANEROS DE
TRABAJO .TACNA 2007
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Fuente: Tabla 7
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INTERPRETACION

La Tabla 7 y Grafico 9, exponen la actitud de personal de salud
hacia sus compaferos de trabajo, notandose que el mayor porcentaje
(33,90%) esta moderadamente satisfecho, mientras que una menor

proporcién esta (1,69%) estda muy insatisfecha.

TABLA 8. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA SU SUPERIOR INMEDIATO.

TACNA 2007

Actitud N %
Muy insatisfecho 1 1,69
Insatisfecho 5 8,47
Moderadamente insatisfecho 7 11,86
Ni satisfecho ni insatisfecho 15 25,42
Moderadamente satisfecho 14 23,73
Satisfecho 16 27,12
Muy satisfecho 1 1,69
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 10. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA SU SUPERIOR INMEDIATO.
TACNA 2007

Porcentaje { %)

Fuente: Tabla 8

INTERPRETACION

En la Tabla 8 y Grafico 10, apreciamos la actitud del personal de
salud hacia su superior inmediato, visualizindose que la mayor
proporcion (27,12%) esta satisfecho, seguido de las categorias ni
satisfecho ni insatisfecho (25,42%) y moderadamente satisfecho, mientras

que en la categoria muy insatisfecho y muy satisfecho la proporcién es

compartida (1,69%).
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TABLAS. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA SU SALARIO .TACNA 2007

N No %

Muy insatisfecho 16 27,12
Insatisfecho 18 30,51

Moderadamente insatisfecho 7 11,86
Ni satisfecho ni insatisfecho 3 5,08
Moderadamente satisfecho 9 15,25
Satisfecho 8 10,17
Muy satisfecho 0 0,00

Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 11. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA SU SALARIO. TACNA 2007

Porcentaje { %)

Fuente; Tabla 9
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INTERPRETACION

En la Tabla 9 y Grafico 11, se aprecia la actitud del personal de
salud hacia su salario, el mayor porcentaje (30,51%) esta insatisfecho,
mientras que el menor porcentaje (5,08%) esta ni satisfecho ni

insatisfecho.

TABLA 10. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LAS RELACIONES ENTRE
GERENCIA Y TRABAJADORES. TACNA 2007

Actitud N° %

Muy insatisfecho 5 8,48
Insatisfecho 10 16,95
Moderadamente insatisfecho 5 8,48
- Ni satisfecho ni insatisfecho 13 22,03
Moderadamente satisfecho 19 32,20
Satisfecho 7 11,86
Muy satisfecho 0 0,00
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 12. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
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Fuente: Tabla 10
INTERPRETACION

En la Tabla 10 y Grafico 12 se expone la actitud del personal de

salud hacia las relaciones entre gerencia y trabajadores, apreciandose

que el mayor porcentaje (32,20%) estd moderadamente satisfecho,

mientras que la menor proporcién es compartida (8,47%) estda muy

insatisfecho y (8,47%) estda moderadamente insatisfecho.
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TABLA 11. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA EL MODO EN QUE ESTA

GESTIONADO. TACNA 2007

M Ne %
Muy insatisfecho ] 6 10,17
Insatisfecho 7 11,86
Moderadamente insatisfecho 9 15,25
Ni satisfecho ni insatisfecho 1 18,64
Moderadamente satisfecho 18 30,51
Satisfecho 8 13,56
Muy satisfecho 0 0,00
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 13. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA EL MODO EN QUE ESTA

GESTIONADO.TACNA 2007

Parcantaje{ %)

Fuente: Tabla 11
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INTERPRETACION

La Tabla 11 y Grafico 13, exponen la actitud de personal de salud
hacia el modo en que esta gestionado el centro de salud Ciudad Nueva,
apreciandose que el mayor porcentaje (30,51%) estd moderadamente
satisfecho, mientras que una menor proporcion (10,17%) esta muy

insatisfecha.

TABLA 12. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA SU HORARIO DE TRABAJO.

TACNA 2007
Muy insatisfecho B 0 0,00
Insatisfecho 2 3,39
Moderadamente insatisfecho 4 6,78
Ni satisfecho ni insatisfecho 5 8,47
Moderadamente satisfecho 18 30,51
Satisfecho 25 42,37
Muy satisfecho 5 8,47
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 14. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRQO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA SU HORARIO DE TRABAJO.
TACNA 2007

TR

Porcentaje( %)

Fuente: Tabla 12

INTERPRETACION

La Tabla 12 y Grafico 14, exponen la actitud de personal de salud
hacia su horario de trabajo, notandose que el mayor porcentaje (42,37%)
estd satisfecho, mientras que una menor proporcion (3,39%) esta

insatisfecha.
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TABLA 13. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA
EMPLEO. TACNA 2007

SU ESTABILIDADEN EL

Muy insatisfecho 5 8,47
Insatisfecho 9 15,25
Moderadamente insatisfecho 4 6,78
Ni satisfecho ni insatisfecho 6 10,17
Moderadamente satisfecho 10 16,95
Satisfecho 19 32,20
Muy satisfecho 6 10,17
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 15. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA SU ESTABILIDADEN EL

EMPLEO. TACNA 2007
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Fuente: Tabla 13
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INTERPRETACION

La Tabla 13 y Grafico 15, exponen la actitud de personal de salud
hacia su estabilidad en el empleo en el centro de salud Ciudad Nueva,
notandose que el mayor porcentaje (32,20%) esta satisfecho, mientra;
que una menor proporcion esta (6,78%) estd moderadamente

insatisfecho.

TABLA 14. SATISFACCION EXTRINSECA DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA. TACNA 2007

Actitud _ N° %

Insatisfecho 3 5,08
Ni satisfecho ni insatisfecho 28 47 46
Satisfecho 28 47 46
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 16. SATISFACCION EXTRINSECA DEL PERSONAL DEL

CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA .TACNA 2007
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Fuente: Tabla 14
INTERPRETACION

En la Tabla 14 y Grafico 16, se observa la satisfacciéon extrinseca
del personal de salud , casi la mitad (47,46%) se ubica en la categoria de
“satisfecho”, otra proporcién similar (47,46% ) se ubica en la categoria “ ni

satisfecho ni insatisfecho” y una proporcion menor (5,08%) esta

"insatisfecho”.
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4.2.2. Satisfacciéon Intrinseca

TABLA 15. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LA LIBERTAD PARA ELEGIR SU

PROPIO METODO DE TRABAJO. TACNA 2007

Actteg T W %
Muy insatisfecho - 1 1,69
Insatisfecho 5 8,47
Moderadamente insatisfecho 5 8,47
Ni satisfecho ni insatisfecho 9 15,25
Moderadamente satisfecho 16 2712
Satisfecho 20 33,90
Muy satisfecho 3 5,08
Total 59 100,00

. Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 17. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LA LIBERTAD PARA ELEGIR

SU PROPIO METODO DE TRABAJO. TACNA 2007

=

Porcentaje( %)
N
[~

Fuente: Tabla 15

INTERPRETACION

La Tabla 15 y Grafico 17, nos permite visualizar la actitud del
personal de salud hacia la libertad para elegir su propio método de
trabajo, el mayor porcentaje (33,90%) esta satisfecho, seguido del 30,51%
que esta moderadamente satisfecho; mientras que una proporcion menor

(5,08%) esta muy satisfecho y el 1,69 estd muy insatisfecho.
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TABLA 16. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA LOS RECONOCIMIENTOS QUE

OBTIENEN POR EL TRABAJO BIEN HECHO. TACNA

2007

Muy insatisfecho ) 4 6,78
Insatisfecho 16 2712
Moderadamente insatisfecho °] 15,25
Ni satisfecho ni insatisfecho 12 20,34
Moderadamente satisfecho 12 20,34
Satisfecho 6 10,17
Muy satisfecho 0 0,00
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 18. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA, HACIA LOS RECONOCIIENTOS QUE

OBTIENEN POR EL TRABAJO BIEN HECHO .TACNA

2007

Fuente: Tabla 16
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INTERPRETACION

El Tabla16 y Grafico 18, exponen la actitud del personal de salud
hacia los reconocimientos que obtienen por el trabajo bien hecho, el
mayor porcentaje (27,12%) esta insatisfecho, seguido de la categoria ni
satisfecho ni insatisfecho y moderadamente satisfecho cuya proporcion

similar (20,34%); mientras que el 6,78% esta muy insatisfecho.

TABLA 17. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LA RESPONSABILIDAD QUE SE
LE HA ASIGNADO. TACNA 2007

Actitud - N® s

Muy insatisfecho 0 0,00
Insatisfecho 1 1,69
Moderadamente insatisfecho 1 1,69
Ni satisfecho ni insatisfecho 12 20,34
Moderadamente satisfecho 15 2542
Satisfecho 25 4237
Muy satisfecho 5 8,47
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 19. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LA RESPONSABILIDAD QUE
SE LE HA ASIGNADO. TACNA 2007
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Fuente: Tabla 17

INTERPRETACION

En la Tabla 17 y Grafico 19, se expone la actitud del personal de
salud hacia la responsabilidad que se le ha asignado, notandose que el
mayor porcentaje (42,37%) esta satisfecho, mientras que la menor
proporcién es compartida (1,69%) esta insatisfecho y (1,69%) esta

moderadamente insatisfecho.
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TABLA 18. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LA POSIBILIDAD DE UTILIZAR
SUS CAPACIDADES. TACNA 2007

Actitud N° %

Muy insatisfecho 1 1,69
Insatisfecho 1 1,69
Moderadamente insatisfecho 8 5,08
Ni satisfecho ni insatisfecho 7 11,86
Moderadamente satisfecho 22 37,29
Satisfecho 16 27,12
Muy satisfecho 4 6,78
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 20. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, HACIA LA POSIBILIDAD DE
UTILIZAR SUS CAPACIDADES. TACNA 2007
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Fuente: Tabla 18
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INTERPRETACION

La Tabla 18 y el Grafico 20, exponen la actitud del personal de
salud hacia la posibilidad de utilizar sus capacidades, notandose que el
mayor porcentaje (37,29%) esta moderadamente satisfecho, mientras que
en la categoria de muy insatisfecho como en la categoria de

insatisfecho la proporcion es similar (1,69%).

TABLA 19. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA HACIA SUS POSIBILIDADES DE
PROMOCION. TACNA 2007

Actitud N° %

Muy insatisfecho 0 0,00
Insatisfecho 10 16,95
Moderadamente insatisfecho 11 18,64
Ni satisfecho ni insatisfecho 19 32,20
Moderadamente satisfecho 11 18,64
Satisfecho 7 11,86
Muy satisfecho 1 1,69
Total 59 100,00
e Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 21. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CIUDAD NUEVA HACIA SUS POSIBILIDADES DE
PROMOCION. TACNA 2007

30

N
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Fuente: Tabla 19

INTERPRETACION

La Tabla 19 y Grafico 21, exponen la actitud de personal de salud
hacia sus posibilidades de promocién, notandose que el mayor porcentaje
(32,20%) esta en la categoria de ni satisfecho ni insatisfecho, mientras

que una menor proporciéon (1,69%) estd en la categoria de muy

satisfecho.
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TABLA 20. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA HACIA LA ATENCION QUE SE PRESTA
A LAS SUGERENCIAS QUE HACEN. TACNA 2007

Actitud N ' %

—

Muy insatisfecho 1 1,69
Insatisfecho 11 18,64
Moderadamente insatisfecho 6 10,17
Ni satisfecho ni insatisfecho 19 32,20
Moderadamente satisfecho 12 20,34
Satisfecho 10 16,95
Muy satisfecho 0 0,00
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 22. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA HACIA LA ATENCION QUE SE
PRESTA A LAS SUGERENCIAS QUE HACEN. TACNA
2007
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Fuente: Tabla 20
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INTERPRETACION

En la Tabla 20 y Grafico 22, se aprecia la actitud de personal de
salud hacia la atencién que se presta a las sugerencias que hacen en el
centro de salud Ciudad Nueva, la mayor proporcion (32,20%) estd en la
categoria de ni satisfecho ni insatisfecho, mientras que un menor

porcentaje (1,69%) esta en la categoria de muy insatisfecho.

TABLA 21. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA HACIA LA VARIEDAD DE TAREAS QUE
REALIZAN EN SU TRABAJO. TACNA 2007

ottd ——— W %

Muy insatisfecho 0 0,00
Insatisfecho 2 3,39
Moderadamente insatisfecho 4 6,78
Ni satisfecho ni insatisfecho 10 16,95
Moderadamente satisfecho 18 30,51
Satisfecho 21 35,59
Muy satisfecho 4 6,78
Total 59 100,00
. Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 23. ACTITUD DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA HACIA LA VARIEDAD DE TAREAS
QUE REALIZAN EN SU TRABAJO. TACNA 2007

30

Fuente: Tabla 21

INTERPRETACION

La Tabla 21 y Grafico 23, exponen la actitud de personal de salud
hacia la variedad de tareas que realizan en su trabajo, apreciandose que
el mayor porcentaje (35,569%) esta satisfecho, mientras que una menor

proporcién esta (3,39%) esta in satisfecho.
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TABLA 22. SATISFACCION INTRINSECA DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA. TACNA 2007.

Actitud Ne %

Insatisfecho 3 5,08
Ni satisfecho ni insatisfecho 18 30,51
Satisfecho 38 64,41
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 24. SATISFACCION INTRINSECA DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA. TACNA 2007.
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Fuente: Tabla 22
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INTERPRETACION

En la Tabla 22 y Grafico 24, se observa

la satisfaccion

intrinseca del personal de salud, mas de la mitad (64,41%) se ubica en

la categoria de “satisfecho”, y la menor proporcion similar (3,39% ) se

ubica en la categoria “ insatisfecho” .

4.2.3. Satisfaccion General

TABLA 23. SATISFACCION GENERAL DEL PERSONAL DEL

CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA. TACNA 2007

Actitud

N° %
Insatisfecho - 2 3,39
Ni satisfecho ni insatisfecho 24 40,68
Satisfecho 33 55,93
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario
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GRAFICO 25. SATISFACCION GENERAL DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA .TACNA 2007
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Fuente: Tabla 23

INTERPRETACION

En la Tabla 23 y Grafico 25, se observa la satisfaccién general del
personal de salud, mas de la mitad (55,93%) se ubica en la categoria de
“satisfecho”, otra proporcién (40,68%) se ubica en la categoria “ni
satisfecho ni insatisfecho” y una proporcion menor (3,39%) esta

"insatisfecho”
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TABLA 24. CORRELACIONES, MEDIAS Y DESVIACIONES TIPICAS DE LOS iTEMS DE LA ESCALA DE
SATISFACCION ( OVERALL JOB SATISFACTION)
foms | 4 2 3 f 5 6 7 8 9 10 1 12 1 14 15
1 1| 290¢) | 395(") | 368(™) | 250 | 445(%) | -003 | adert) | 326() | .27i() | 3%a(t) | dsarv) | .8tey | a8y | o9
2 290(") 1] 484(") | 35(9| 098 | 394(%) | -o0s8| 12| 033 | .3230)| 86| 471 | 281y | .208| .0
3 395() | .484() 1] 2890) | 3220y | 4s0() | -053| 400 | 190 | araevy | o8t 3| 47| 303)| 005
4 368(%) | .325¢) | .2890) 1] stee | azeen | 22 ] eosey | a2se | earemy | smopm | stz | sooew | stz | 286
5 250 | o8| 32200 | 5160 1| stsen | a2 | atopm | sesy | aomey | ssee | stren | amey | s | 260
§ a5 | asae | asm | ameen | stse) 1] -oet | asaeny | sue | aoiey | aoaen | a2 | amen | s | -os
7 003 | -0s8| 053] 42| -12] -08t 1] ws2]| | 22| -om| o] s e | s
8 a8y | 212 | 4000 | eose) | atsp) | asepe) | 092 1] a3y | aaaey | a00e) | 235 | a7e) | esee | 2830)
9 a6y | 0s3 | ae0 | azmey | ssaey | sae)| e | a3 1] amemy | a2 | ey | 200 | a3 | o
10 iy | e | anen | earen | aore | a0 | 222 | dsamy | amien 1] s | senm | ame | s 2%
1 330" | 186 | 081 | a70¢v) | sy | aoarn) | 028 | a00¢) | eseen) | 3s0p 1| asory | avxvy | aesey | -223
12 384 | | 13| s | stien | 422 | 02| 235 | arern | seren | 4sor) 1| amemy | sseeny | o032
13 a0 | e | aar | soop | ey | araen | s sy | 2e0 | s | ac2en | s 1] e | 350
" ae7 | 208 | 030y | st | oaroen | stmem | oes | eseen | 413 | saey | sty | ssee | et 1] 362
1 09| 08| 05| .286)| -080| -005| 34| 263¢)| o7 | 23| -228| -0 | .3s0¢v | 382 1

Nota : 1= Condiciones fisicas del trabajo;2= Libertad para elegir método de trabajo; 3= Compafieros de trabajo;4= Reconocimiento laboral; 5= Superior inmediato;6= Responsabilidad
asignada; 7= Salario; 8= Posibilidad de utilizar capacidades ; 9= Relaciones entre gerencia y trabajador;10= Promoclones;11= Modo de gestién del Centro de Salud;12= Atencién a las
sugerencias de los trabajadores;13= Horario de trabajo;14 = Variedad de tareas en el trabajo;15= Estabilidad laboral

*La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

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

Fuente: Cuestionario
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INTERPRETACION

En la Tabla 24, se exponen las intercorrelaciones entre los items
de la Escala General de Satisfaccidon (Overall Job Satisfaction) .En
términos generales, de las catorce correlaciones, mayormente 13 items
correlacionan entre si, a excepcion del item 7 (salario) el cual sélo

correlaciona con el item 15 (estabilidad laboral).

175



TABLA 25. MEDIAS, DESVIACIONES TiPICAS Y RANGO DE LOS
[TEMS DE LA ESCALA DE SATISFACCION (OVERALL

JOB SATISFACTION)
Items Media | DS | Rango
Condiciones fisicas del trabajo 4,24 1,442 | 1-7
Libertad para elegir método de trabajo 480 | 1,436 | 1-7
Compaiieros de trabajo 4,291,301 1-7
Reconocimiento laboral 344 | 1489 | 1-6
Superior inmediato 444 | 1,381 | 1-7
Responsabilidad asignada 519 | 1,167 | 27
Salario 2,751,677 | 1-6
Posibilidad de utilizar capacidades 485 (1,311 |17
Relaciones entre gerencia y trabajador 3,85| 1,506 | 1-6
Promociones 3,98 | 1,333 | 27
Modo de gestion del Centro de Salud 3,85| 1,563 | 1-6
Atencion a las sugerencias de los trabajadores | 400 | 1,402 | 1-7
Horario de trabajo 5,03 | 1,209 | 2-7
Variedad de tareas en el trabajo 5,02 | 1,167 | 27
Estabilidad laboral 442 1,941 | 1-7

Fuente: Cuestionario

INTERPRETACION

Se observa en la Tabla 25, que los trabajadores del C.S. de Ciudad
Nueva revelan mayor satisfaccién con “la responsabilidad asignada”, el
‘horario de trabajo” y con “la variedad de tareas que realiza en su

trabajo”.
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4.3. VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

TABLA 26. CORRELACIONES, MEDIAS Y DESVIACIONES TIPICAS DE LAS DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL WES (WORK ENVIRONMENT SCALES)

Homs 1 2 3 4 5 6 7 8 9 v X DS | Rango
1 1 541(™) 3740 .268(") 373(*) 2720 A436(**) 427 348 | .507() | 34579 196205 | 09
2 S541(") 1 164 052 219 017 .232 100 4470%) A18(*) 2.9474 1.41952 18
3 3740 164 1 420(") 310(%) A10 511" 156 .349() AB6{**) 3.9825 200438 | 18
4 .268(") 052 420(**) 1 .202(*) 23 .362(*") 120 404(") .359(") 4.0877 1.66269 1-8
5 373(*) 219 3100 .292(") 1 .050 403(**) 376(**) .292(*) A68(**) 4.0702 1.54527 1-8
6 272(") 017 110 23 050 1 .376(**) -.039 A4 278" 4.8246 178408 | 19
7 A36(*) 232 511() .362(*) ..403(") .376(*) 1 103 A1) | 837(") 4.0702 219463 | 08
8 Az 100 A56 120 376(*) -039 103 1 -049 133 54211 205241 | 09
9 348(*) 470" .348(**) 404(*) 2920 124 4210) -.049 1 493(**) 2.6842 2.12265 08
10 597(*) A18(*) 466(**) .359(**) A488(*) .278(") 537(™) 133 A93(*) 1 3.8246 198317 | 18
Nota : Dimensiones : 8) RELACIONES : 1= Implicacidn, 2= Cohesidn y 3= Apoyo; b) AUTORREALIZACION : 4= Autonomia; 5= Organizacion ;6= Presion; ¢) ESTABILIDAD/CAMBIO : 7=

Claridad ; 8= Control ; 9= Innovacién ;10= Comodidad

** La camelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). * La correlacién es significante al nivet 0,05 (bilateral).
Fuente: Cuestionario
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NTERPRETACION

Se muestra en la Tabla 26, las correlaciones de las dimensiones de
la Escala de Clima Organizacional WES ( Work Environment Scales),
apreciandose que la mayoria de las dimensiones correlacionan
significativamente entre si, a diferencia de la dimensién Cohesion, la cual
correlaciona sélo con tres dimensiones: a) implicacion, b) Innovacién y c)
Comodidad.

‘Se observa en la Tabla 26, que los trabajadores del C. S. de
Ciudad Nueva, valoran positivamente el clima organizacional , sobre todo
én las dimensiones de “Control”, en términos de mantener la disciplina,
presentacion formal, realizacién de trabajo siguiendo reglas establecidas,
vigilancia por parte de los jefes, cumplimiento de reglas y normas,
supervision permanente, no permisibilidad por parte de los jefes frente a
las presiones de los trabajadores, y “ Presion” | la cual se refiere a la
continua presion para que no se deje de trabajar, las cosas son siempre
urgentes, no hay oportunidad para relajarse en el trabajo, el trabajo es
duro, no se “meten prisas” para cumplir las tareas, mantenimiento de
esfuerzo para continuar el trabajo, las cosas se toman con calma y se
realiza un buen trabajo, superacién de la rutina, realizacion de horas

extraordinarias para cumplir con el trabajo.
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TABLA 27. CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA. TACNA 2007

Clima Ne %
Organizacional

Inadecuado 45 76,27
Adecuado 14 23,73
Total 59 100,00

Fuente: Cuestionario

GRAFICO 26. CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA. TACNA 2007

Inadecuado Adecuado

Fuente: Tabla 27

179



INTERPRETACION

En la Tabla 27 y Gréafico 26 se aprecia que mayormente el clima
organizacional que se presenta es inadecuado (76,27%), casi una cuarta
parte que representa la diferencia (23,73%) presenta un clima

organizacional adecuado, en el Centro de Salud de Ciudad Nueva.
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TABLA 28. CORRELACIONES ENTRE LAS DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL Y CLIMA

ORGANIZACIONAL
CLIMA ORGANIZACIONAL
RELACIONES AUTORREALIZACION ESTABILIDAD/CAMBIO

DIMENSIONES Implicacién Cohesibn Apoyo  Autonomia Organizaciébn Presién Claridad Control Innovacién Comodidad
SATISFACCION

LABORAL

Safisfaccion

extrinseca .384(**) .008 .289(%) .103 .241 .357(*) A82(**) .069 221 401(*)
Satisfaccién

intrinseca A449(*) 212 .379(*) .263(%) .356(*) 219 .506(*%) .190 .245 .429(**)
Satisfaccion

general 451(**) 121 .362(*) .204 .319(*) .291(*%) .522(*) .148 .247 A4A34(**)

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).( Rho de Spearman)
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral). .( Rho de Spearman)

Fuente: Cuestionario
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INTERPRETACION

La Tabla 28, muestra las correlaciones entre las dimensiones de
satisfaccion laboral y el clima organizacional, apreciandose que han
resultado significativas estadisticamente mas de la mitad de las 30
correlaciones calculadas. Los resultados sugieren que la satisfaccion
laboral y el clima organizacional son dos variables complejas y

dependientes.

De los diez factores en que se agrupan las dimensiones del clima
organizacional Gnicamente, seis factores (implicacién, apoyo, presion,
claridad y comodidad) correlacionan significativamente con la satisfaccién
extrinseca. Mientras que los factores de clima organizacional: implicacion,
apoyo, autonomia, organizacién, claridad y comodidad correlacionan

significativamente con la satisfaccién intrinseca.

Cinco de los factores de clima organizacional (implicacién, apoyo,

organizacién, presion, claridad y comodidad) correlacionan con la

satisfaccion en términos generales.
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El factor cohesién, control e innovaciébn no correlacionan con la
satisfaccion extrinseca, intrinseca ni con la satisfaccion en términos
generales, es decir se muestran independientes de la satisfaccion.

(P=>0,05).

-183 -



4.4.

PRUEBA DE HIPOTESIS

4.4.1. PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Ho

Hy

El clima organizacional no se relaciona con la
satisfaccion laboral extrinseca del personal de salud

en el Centro de Salud Ciudad Nueva.

El clima organizacional se relaciona con la

satisfaccion laboral extrinseca del personal de salud

en el Centro de Salud Ciudad Nueva.
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TABLA 29. ASOCIACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION  LABORAL  EXTRINSECA  DEL
PERSONAL DE SALUD DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, TAGNA 2007

Satisfaccion Laboral Extrinseca

. . Ni satisfecho .
glrlg;a:' - cional Insatisfecho ni insatisfecho Satisfecho
N % n % n %
Inadecuado 3 7,32 23 56.10 15 36,59
Adecuado 0 0,00 5 27,78 13 72,22
Total 3 5,08 28 4746 28 47,46
Chi cuadrado de Dependencia =6,778 P valor = 0,034
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Dado que el p- valor (Tabla 29) asignado al estadistico de prueba
Chi Cuadrada (Sig = 0,034) es menor que 0,05, entonces al nivel de
significancia del 5%, se rechaza la hipotesis nula ( Hp) y se concluye que
se relaciona la variable clima organizacional y satisfaccion laboral
extrinseca del personal de salud del Centro de Salud de Ciudad Nueva.

El coeficiente de contingencia fue de 0,321.
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4.4.2. SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

Ho : El clima organizacional no se relaciona con la
satisfaccion laboral intrinseca del personal de

salud en el Centro de Salud Ciudad Nueva.

H4 El clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral intrinseca del personal de

salud en el Centro de Salud Ciudad Nueva.

TABLA 30. ASOCIACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL INTRINSECA DEL
PERSONAL DE SALUD DEL CENTRO DE SALUD
CIUDAD NUEVA, TACNA 2007

Satisfaccién Laboral Intrinseca

Ni satisfecho ni

glri;:' > acional Insatisfecho insatisfecho Satisfecho
N % n % n %
inadecuado 3 7,32 16 39,02 22 53,66
Adecuado 0 0,00 2 11,11 16 88,89
Total 3 5,08 18 30,51 38 64,41
Chi cuadrado de Dependencia =6,922 P valor = 0,031
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Dado que el p- valor (Tabla 30) asignado al estadistico de prueba
Chi Cuadrada (Sig = 0,031) es menor que 0,05, entonces al nivel de
significancia del 5%, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se concluye que
existe relacion entre la variable clima organizacional y satisfaccion laboral
intrinseca del personal de salud del Centro de Salud de Ciudad Nueva. El

coeficiente de contingencia fue de 0,324.
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4.4.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Ho : El clima organizacional no se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de salud en el

Centro de Salud Ciudad Nueva.

H4 El clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de salud en el

Centro de Salud Ciudad Nueva.

TABLA 31. ASOCIACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y

LA

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD

DEL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA, TACNA 2007

Satisfaccion Laboral
Clima Insatisfecho NI satugfecho m Satisfecho
Organizacional insatisfecho
N % n % n %

Inadecuado 2 4,88 20 48,78 19 46,34
Adecuado 0 0,00 4 22,22 14 77,78

Total 3 3,39 24 40,68 33 55,93

Chi cuadrado de Dependencia = 5,257 P valor = 0,072
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Dado que el p- valor (Tabla 31) asignado al estadistico de prueba
Chi Cuadrada ( Sig = 0,072) es mayor que 0,05, entonces al nivel de
significancia del 5 % , no se rechaza la hip6tesis nula ( Hp) y se concluye
que los resuitados no apoyan la hipdtesis de relacién entre la variable
clima organizacional y satisfaccién laboral en general del personal de

salud en el Centro de Salud Ciudad Nueva.
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4.5.

DISCUSION

Los hallazgos en el presente estudio respecto a la variable
satisfaccion laboral evidencian que mas de la mitad (55,93%),
proporcioén alta respecto a lo hallado por Hernandez et al (1998) en
Chile, quien refiere que sdlo el 4,1% esta satisfecho laboraimente,
y por Torres (1987), quien encontré en una muestra de enfermeras
que un poco mas de la tercera parte (35 %) esta satisfecha. Sin
embargo, el resultado hallado es similar con los de Andrade y cols
(1999), ya que en una muestra de trabajadores de un centro
hospitalario en el Cuzco el 60% de los trabajadores muestran una
satisfacciéon laboral completa; también con los de Siorda y cols
(2000), en México en un estudio de satisfaccion laboral en el
Centro Médico Nacional encuentra que 91,6 % del personal estaba
satisfecho con su trabajo, a pesar que la proporcién es mucho més
alta y con los de Tarco y cols (2004) en la Red de salud de
Quispicanchi, en el que la mayoria de los trabajadores expresan un
alto grado de satisfaccion, (puntaje promedio de 3,23 en una
escala de 1 al 5). También encontramos que el 40,68 % de los

trabajadores del C.S de Ciudad Nueva, se muestra indiferente, lo
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qgue no concuerda con lo hallado por Garcia y cols (2007), quienes

encuentran una proporcién mas baja de 4,8%.

Los hallazgos en el estudio con relacién a la dimension
Satisfaccion laboral Extrinseca, tanto en la categoria neutra (ni
satisfecho, ni insatisfecho) como en la categoria satisfecho se
encontré un 47.46%, sélo el 5,08 % esta insatisfecho, resultados
similares a los hallados por Garcia y cols (2007), quienes
concluyen que la mayoria se ubica en la categoria indiferente (o
neutra). Hallamos que para la subescala remuneracion el 69 %
esta insatisfecho, lo que concuerda con los hallazgos de
Hernandez (1998) (Chile) quien para la misma subescala
encuentra mayormente insatisfaccion, lo mismo ocurre con las
subescalas condiciones de trabajo, y las pocas oportunidades de
desarrollo profesional y de Ramos en Puno (2003) de modo
general, la dimensién satisfaccion laboral extrinseca hallada es de
casi la mitad (47,46 %) , hallandose una proporci‘c')n superior en
México, por Cabrera y colaboradores (2004), en una muestra de
| trabajadores del Instituto Mexicano de Seguridad Social (IMSS), ya
que el 66,8 % aceptd estar satisfecho por sus necesidades, las

relaciones humanas entre los compafneros fueron catalogadas
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como aceptables por 1 530 trabajadores y 1 509 las calificaron de
la misma forma respecto a sus jefes, mas no coincide con lo
hallado por Ramos en Punto, ya que en una muestra de
enfermeras de las unidades productivas de servicio de salud el
grado critico de satisfaccion fue parcial, las areas criticas son las
condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o

remunerativos y las relaciones sociales.

Los hallazgos respecto a la dimension satisfaccion
laboral intrinseca evidencian que casi las dos terceras partes de
los trabajadores (64,41%) estan satisfechas, resultados
coincidentes con los de Garcia y Cols (2007) quien para dimension
satisfaccion laboral intrinseca encuentra mayormente satisfaccion
(el puntaje promedio fue de 5,5)y discordante con los resultados de
Hernandez (1998), ya que mayormente enco'ntré insatisfaccién en
todos los factores extrinsecos (La libertad para elegir el propio
método de trabajo el 66,1% esta satisfecho, reconocimiento por el
trabajo bien hecho el 30,51% esta satisfecho y el 49,15% esta
insatisfecho, responsabilidad asignada el 76,26% esta satisfecho,
posibilidad de utilizacion de capacidades el 71,19% esta satisfecho,

posibilidad de promocion el 32,19% esta satisfecho, asi como
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también el 32,20% esta ubicado en la categoria neutra y 35,59%
esta insatisfecho, atenciéon prestada a las sugerencias el 37,29%
esta satisfecho, asi como también el 32,20% esta ubicado en la

categoria neutra y 30,50% ). .

Por otro lado, los resultados obténidos referente a la variable
clima organizacional; se observa que el personal de salud lo valora
mayormente como inadecuado (76,27%), hallazgos no
coincidentes en términos de categorias con los resultados
informados por Moreira y Cols (2002), ya que la mayoria vaiora el
clima positivamente, a pesar que los valores alcanzados no son
muy elevados, siendo las subescalas mas valoradas en todas las
categorias profesionales la organizacién y presién, subrayandose
una buena eficacia y terminacién de las tareas y un elevado grado
de presion en el trabajo que en cierta manera domina el ambiente
laboral, aspectos coincidentes en la dimensién presién con los
hallazgos nuestros. De otro lado, tampoco coinciden los resultados
con los de Miranda y Anco (2006), ya que en general notician que
el clima organizacional del Puesto de Salud Intiorko la mayoria
(mas del 50%) de los trabajadores opinan que existen buenas

relaciones de trabajo, lo que se traduce en un clima adecuado.
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En cuanto a la relacion entre las variables clima
organizacional y la satisfaccién laboral del personal de salud |,
encontramos que no se relacionan significativamente (P=>0,05),
resultados no coincidentes con los hallazgos de Chang y Cols
(2007), los que encuentran una relaciéon signiﬁcativa-, en casi todas
las dimensiones de clima organizacional: comunicacion interna |,
reconocimiento , relaciones interpersonales, calidad en el trabajo,
toma de decisiones, objetivos de la institucion, compromiso,
adaptacion al cambio, delegacién de actividades y funciones,
coordinacion externa y eficiente de la productividad, que tienen
relaciones estadisticamente significativas con las siguientes
variables de satisfaccion laboral: satisfacciéon con la participacion
en las decisiones y satisfaccion con su trabajo en general, mas si
con los resultados de Salgado ef al (1996), quienes concluyen que
menos de la mitad de las dimensiones de clima y de satisfaccién
laboral correlacionan. Los hallazgos sugieren que el clima
organizacional y la satisfaccién laboral son dos variables complejas
e independientes, pero que mantienen relaciones entre si de

moderado tamaiio.
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CONCLUSIONES

1. El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral extrinseca del personal de salud en el Centro

de Salud Ciudad Nueva en el afio 2007 (P = 0,034).

2. El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral intrinseca del personal de salud en el Centro

de Salud Ciudad Nueva en el aiio 2007(P = 0,031).

3. El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de salud en el Centro de Salud

Ciudad Nueva en el afio 2007 (P = 0,072).
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RECOMENDACIONES

Crear una instancia que permita mejorar aquellos aspectos
del trabajo que generan insatisfaccion al personal de salud,
para mejorar el clima organizacional en beneficio de los
profesionales, técnicos y administrativos y de la atencién que
se preste a los usuarios, asi como para mejorar las

condiciones de trabajo.

Buscar un modelo vélido que permita el planteamiento de
estrategias preventivas y de intervencion en el contexto
laboral analizado, como via para aumentar los niveles de

satisfaccion y mejorar el clima organizacional.

Tomando en consideracion las valoraciones plasmadas en el
cuestionario, la forma de abordar a futuro la satisfaccion
laboral, se sugiere actuar, por este orden: Procesos,
Organizacién del trabajo, Actuacion del Lider, Liderazgo-
Gestion, Habilidades en Equipo, Trabajo en equipo, Planes y

politicas.
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Realizar otros estudios donde se describa la situacion actual
del problema, que promueva la sensibilizacién de las partes
interesadas en el reconocimiento del papel de los recursos

humanos de salud.

Se sugiere, utilizar los resultados investigativos a nivel
directo para conocer los efectos que producen las politicas,
normas, procedimientos y disposiciones generales de la
organizacién en el personal. Asi se podran mantener,
suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa,

segun sean los resultados que ellos estan obteniendo.

Para acrecentar la satisfaccion en el trabajo y facilitar la
adaptacion personal, se propone que se reconozca
personalmente al empleado y se le acepte como individuo
con su patrébn propio de necesidades, fortalezas y

debilidades.
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ANEXO 1: ESCALA GENERAL DE SATISFACCION (Overall Job Satisfaction)

Seiior trabajador(a) agradecemos su valiosa colaboracién por responder con veracidad este cuestionario, que es an6nimo.

"Atendiendo a c6mo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, se presentan varias opciones (Muy
insatisfecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho...) entre las que usted se posicionard, marcando con una X aquella casilla que

mejor represente su parecer”.

Muy insatisfecho

Insatisfecho

Moderadamente
insatisfecho

Ni satisfecho
Ni insatisfecho

Moderadamente
satisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

1. Condiciones fisicas del frabajo.

2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo.

3. Tus compaiieros de trabajo

4, Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien
hecho.

5. Tu superior inmediato.

6. Responsabilidad que se te ha asignado.

7. Tu salario.

8. Posibilidad de utilizar tus capacidades.

9. Relaciones entre gerencia y trabajadores del C.S.

10. Tus posibilidedes de promogcion.

11. Elmodo en que el C.S. esta gestionada.

12. La atencion que se presta a las sugerencias que
haces.

13. Tu horario de trabajo.

14, Variedad de tareas que realizas en tu trabajo.

15. Tu estabilidad en ef empleo.
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ANEXO 2: ESCALA PARA EVALUACION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL
WES (Work Environment Scales)

Sefior trabajador(a) a continuacion encontrard 90 frases relacionadas con el frabajo. En las frases, €l jefe es la persona
de autoridad (gerente, jefe, encargado, efc.) con quien usted se relaciona. La palabra empleado se utiliza en sentido
general, aplicada a los que forman parte del personal de} C.S. Le solicitamos su colaboracion anotando las
contestaciones al margen derecho, si cree que la frase aplicada & su lugar de trabajo es verdadera o casi siempre
verdadera, marque con una X en el espacio correspondiente a la V (Verdadero); y si cree que la frase es falsa o casi
siempre falsa, marque con una X en el espacio correspondiente a la F (Falso). Siga por favor el orden de numeracitn de
las frases.

Este cuestionario es totalmente andnimo.

V F
1. El trabajo es realmente estimulante.
2 La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a gusto.
3 Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario.
4, Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importantes.
5. El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo.
6. Existe una continua presioén para que no se deje de trabajar.
7. Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.
8. | Sedamucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.
9. Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente.
10. | Al personal se le brinda facilidades para el estudio.
11. | No existe mucho espiritu de grupo.
12. | El ambiente es bastante impersonal.
13. | Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.
14. | Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean mejor.
15. | Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.
16. | Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.
17. | Las actividades estén bien planificadas.
18. | En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante, si se quiere.
19. 1 Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes.
20. | Elpersonal que se prepara o estudia, tiene oportunidades de progreso.
21. | Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo.
22, | Lagente se ocupa personalmente por los demas.
23. | Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.
24. | Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones.
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25. | Muy pocas veces las cosas se dejan para ofro dia.

26. | Lagente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse).

27. | Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

28. | Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas.

29. | EsteC.S. seria uno de los primeros en ensayar nuevas ideas.

30. | Se daimportancia al personal capacitado para mejores cargos.

31. | Lagente parece estar orgullosa de [a organizacion.

32. | Los empleados raramente participan, juntos, en ofras actividades fuera del trabajo.
33. | Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados.

34. 1 Lagente pude utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

35. | Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

36. | Aqui nadie trabaja duramente.

37. | Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas.

38. | Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados.

39. | Lavariedad y el cambio no son especialmente importantes aqui.

40. 1 Esimportante capacitarse, para ascender a otros puestos superiores.

41, | Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

42, | En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

43, | A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca importancia.

44. | Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos, cuando surge un problema.
45. | Aqui es importante realizar mucho trabajo.

48. | No se “meten prisas” para cumplir las tareas.

47. | Normaimente se explican, al empleado, los detalles de las tareas encomendadas.
48. | Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.

49. | Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.

50. | EIC.S. daimportancia a la capacitacién de su personal.

51. | Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.

52. | A menudo los empleados comen juntos al mediodia.

53. | Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de sueldo.

54, | Generalmente los empleados no intentan ser especiales o independientes.

55. | Setoma en serio la frase, el frabajo antes que el juego.

56. | Es dificil mantener, durante tiempo, el esfuerzo que requiere el trabajo.

57. | Muchas veces los empleados tienen dudas porque no saben exactamente lo que fienen que hacer.
58. | Los jefes estan siempre controlando al personal y le supervisan muy estrechamente.
59. | En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas.

60. | Elpersonal, en general, esta interesado en capacitarse para mejorar su trabajo.
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81. | Engeneral, aqui se trabaja con entusiasmo.

62. | Los empleados, de diferentes puestos en esta organizacion, no se llevan bien entre si.

63. | Los jefes esperan demasiado de los empleados.

64. | Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque no sean directamente aplicables a su
frabajo.

85. | Los empleados trabajan muy intensamante,

66, | Aquise pueden tomar las cosas con calma y, no obstante, realtzar un buen frabajo.

67. | Seinforma fotaimente al personal de los beneficios obtenidos.

68. | Los jefes no suelen ceder a las presiones de Jos empleades,

i_—i (]
69, | Las cosas fienden a continuar siempre del mismo medo.

70. | Laempresa tiene mucho interés en capacitar a su personal.

71. | Es dificil conseguir que el personal haga su trabajo extraordinario.

72, | Frecuentemenie los empleados hablan entre sl de sus problemas parsonales.

73. | Los empleados tratan con los jefes sus problemas personales.

74. | Los empleados aciiian con gran independencia de los jefes,

75. | El personal parece ser muy poco eficiente.

76. | Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barera para hacer algo.

77. | Las normas y los criterios cambian constanfemente,

78. | Seespera que los empleados cumplan muy estrictaments las regtas y costumbres.

El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80. | El personal participa activamente en las actividadgs de capacitacion.

81. [ De ordinaric, el frabajo es muy interesante.

82. | A menudo ia gente crea problemas, hablando de olros a sus espaldas.

83. | Los jefes apoyan realmente a sus subordinades.

84. | Los Jefes se relinen regularmente con sus colaboradores para coordinar aspectes del trabajo.

85. | Los empleados suelen llegar tarde al frabajo.

86. | Frecuentemente, hay tanlo trabajo, que hay que hacer en horas exiraordinarias,

87. | Los jefes esfimulan a los empleados para que sean disciplinados y ordenados.

88. | Siun empleado llega tarde, pueden compensarios saliendo también mas tarde.

89. i Aqul parece que el trabajo esta cambiando siempre, para lograr mejores resultados.

80. | Estoy muy motivado en capacitarme y superarme cada dia més.

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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ANEXON® 3

“RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD EN EL CENTRO DE SALUD CIUDAD NUEVA EN EL ANO 2007”.

Instrucciones Generales:

Seor trabajador(a) acudimos a usted para solicitarle su valiosa participacion en responder la
encuesta, con veracidad y honestidad; e ante mano agradecemos su participacién. Los datos que
usted consigne son anénimos.

l.- Datos Generales
1.-Edad: ............afos.
2.- Género:
a.- Femenino b.-Masculino
3.- Estado civil:
a.- Casado b.- Soltero
¢.- Conviviente d.- Otro (especifique)... ..........
4.- A que grupo ocupacional pertenece:
a.-Médico b.- Obstetriz / Obstetra
¢.- Odontdlogo. d.- Enfermera
e.- Técnico de Enfermerfa f-Técnico de Laboratorio
g.- Trabajadora social h.- Técnico administrativo
§.- Cargo que ocupa en el Centro de Salud:
a- Jefe b.- Asistencial
6.- Condicion Laboral:
a- Nombrado b- Contratado CLAS.
¢.- Servicio No Personal DISA d.- Servicio No Personal C.S.

e.- Otros (especifique).......cc.euene.
7-Tiempo que laboraen el MINSA: ............
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