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RESUMEN

El proposito de esta investigacion fue conocer la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion laboral del personal que trabaja en el
Centro de Salud la Natividad de Tacna. La poblacién con la que se trabajo
esta compuesta por 40 trabajadores. Para diagnosticar el Clima
Organizacional se aplicé un cuestionario de 34 preguntas que mide el
Clima con respuestas basadas en una escala de Likert de 4 puntos
donde: 1l=nunca, 2= a veces, 3= frecuentemente y 4= siempre, este
instrumento se encuentra validado por el Ministerio de Salud. La
Satisfaccion Laboral se evaluo a través de la escala de Satisfaccion en el
trabajo de Warr, Cook y Wall (1979) la cual establece una actitud
motivadora al propio trabajo y los que producian insatisfaccién son
extrinsecos al trabajo. Por tanto, si los primeros son positivos y causas
satisfaccion en el ejercicio del trabajo se dice que los empleados se
orientan “hacia el contenido de la tarea”. Contempla 16 preguntas con
respuestas basadas en una escala de Likert de 7 puntos que van desde
1= extremadamente insatisfecho a 7= extremadamente satisfecho. Los
datos fueron procesados en el programa estadistico SPSS version 23, y al
aplicar la correlacion con la prueba de Chi cuadrado de Pearson, se
comprobé que el clima organizacional no se encuentra relacionado
directamente con la satisfaccion laboral. Al concluir el presente trabajo de
investigacion se encontro que la percepcion del Clima Organizacional en
un 39.5% la poblacion percibe como saludable, 38.5% por mejorar y un
37.5% percibe un Clima no saludable; mientras que la Satisfaccién laboral
obtuvo un 40% de la poblacion no esta segura de su satisfaccion, seguida

de 32.5% se siente satisfecha, y el 27.5% se siente insatisfecha.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research it was to understand the relationship
between organizational climate and job satisfaction of staff working in the
Health Center Nativity of Tacna. The population with which we worked is
composed of 40 workers. To diagnose the organizational climate
questionnaire of 34 questions which measures the climate with answers
based on a Likert scale of 4 points where was applied: 1 = never, 2 =
sometimes, 3 = often, and 4 = always, this instrument is validated by the
Ministry of Health. Job satisfaction was assessed using the scale Job
satisfaction Warr, Cook and Wall (1979) which establishes a motivating
attitude to own work and producing dissatisfaction are extrinsic to work.
Therefore, if the former are positive and causes satisfaction in the
performance of work it says that employees are directed "to the content of
the task”. Includes 16 questions with answers based on a Likert scale of 7
points ranging from 1 = extremely dissatisfied to 7 = extremely satisfied.
Data were processed in SPSS version 23, and applying the correlation
with the Chi square test, it was found that organizational climate is not
directly related to job satisfaction. At the conclusion of the present
investigation it was found that the perception of organizational climate in
39.5% of the population perceived as healthy, 38.5% by 37.5% and
improve perceived an unhealthy climate; while job satisfaction obtained
40% of the population are not sure of your satisfaction, followed by 32.5%
feels satisfied, and 27.5% are dissatisfied.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

Las condiciones en las que se desempefia un trabajo son factores
importantes que pueden influir en la salud del personal. La oportunidad de
control, la adecuacién entre las exigencias del puesto y las capacidades
de la persona que lo desempefia les permite demostrar su competencia y
autodeterminacion; las relaciones interpersonales, el salario y la
seguridad fisica son, aspectos importantes que ejercen una gran
influencia sobre el bienestar psicolégico, en la que se encuentra

satisfaccion y auto compensacion

El Clima Organizacional son las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.
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. Estas percepciones dependen de
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional
refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
La satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos y emociones

favorables o desfavorables hacia el trabajo.

Estos elementos son de suma importancia en el desarrollo y crecimiento
de la organizaciéon, por ello se realiza la presente investigaciéon que
pretende determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion del personal que labora en el Centro de Salud Natividad de la

ciudad de Tacna.

El presente trabajo consta de cuatro capitulos: | Capitulo Planteamiento

del problema, Il Capitulo Marco tedrico, Il Capitulo Marco metodolégico,


http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml

IV Capitulo Resultados, asi mismo se desarrolla la Discusion,

Conclusiones y Recomendaciones.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las condiciones en las que se desempefia un trabajo, son factores
importantes en la salud del personal. La oportunidad de control, la
adecuacion entre las exigencias del puesto y las capacidades de la
persona que lo desempefia les permite demostrar su competencia y
autodeterminaciéon; las relaciones interpersonales, el salario y la
seguridad fisica son, entre otros, aspectos importantes que ejercen una
gran influencia sobre el bienestar psicolégico, en la que se encuentra

satisfaccion y auto compensacion. (1)

Chiang et al (2010) refiere que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son variables que se relacionan con el bienestar de las personas
en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en consecuencia afectan su
desempefo. Algunas investigaciones han sefialado que es mas probable
obtener mejores resultados laborales en alto desempefio, compromiso o
cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo
con una clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las

competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son



recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los

resultados organizacionales.(2)

El realizar un diagndstico de Clima Organizacional, permite generar
conocimientos de utilidad en la implementacién de cambios planificados
gue impacten en las en las actitudes y conductas de los integrantes, como
en la estructura organizacional. Ya que el Clima organizacional influye en
la actuacion de los integrantes de la empresa, a través de la perspicacia
que tienen de mudltiples factores de la realidad laboral, como pueden ser
los niveles de autoridad, comunicacion, colaboracion, condiciones de
trabajo, entre otros. Los problemas de motivacion y de satisfaccion
laboral en las empresas, responden al hecho de que, por un lado,
aunque la motivacion como proceso interno sigue un patrén similar en
las personas, las necesidades varian de un individuo a otro que marcan
diferencias en las pautas de conducta; por el otro lado, no hay un solo
factor determinante de la satisfaccion laboral, al ser ésta multidimensional
y presentar varias facetas. En ocasiones existe la tendencia a usar
indistintamente los términos de motivacion y de satisfaccion laboral, que,
aunque, estan intimamente relacionadas, son dos conceptos diferentes,
ya que la motivacion laboral es un proceso interno que parte de una serie
de necesidades personales orientadas a su satisfaccion mediante
realizaciones externas de indole laboral, mientras que la satisfaccion

laboral es una actitud que facilita el proceso propio de la motivacion. (3)

12



El promedio mundial que reporta Gallup da cuenta que el 13% de los
trabajadores se siente comprometido con su trabajo. Eso significa que
tienen un sentido de pasion por su labor, una profunda conexién con su
empleador y pasan sus dias innovando o impulsando a su empresa.
Paralelamente, el 63% "no estd comprometido”, es decir, no estan
contentos, pero no son tampoco saboteadores de la empresa en su
accionar. En resumen, estan fuera de sintonia y dirigen poca energia a su
trabajo, dice el informe. Un 24% del total de encuestados se ubica en lo
que Gallup Illama "activamente desconectados”, es decir, que
practicamente "odian" su puesto de trabajo, pudiendo despreciar incluso
los logros alcanzados por sus compafieros de labores. En suma, el 87%
de trabajadores de todo el mundo, segun Gallup, "estan desconectados
emocionalmente de sus lugares de trabajo y tienen menos posibilidades

de ser productivos".(4)

Entre los 22 paises de América Latina que Gallup encuestd, el 21% de los
empleados estdn comprometidos, mientras que 60% no estan
comprometidos y el 19% esta "activamente desconectado”. La relacion
resultante de empleados comprometido/activamente desconectado es 1,1
a 1 en América Latina la cifra mas alta entre las regiones por detras de
Estados Unidos y Canada (1,6 a 1) y Australia y Nueva Zelanda (1,5 a 1)

a nivel mundial.(4)

13



La observacion empirica nos ha permitido percibir que buena
parte de los trabajadores de salud que laboran en Centro de Salud la
Natividad, presentan baja motivacion, tendencia a los conflictos
interpersonales, indicadores de estrés y bajo compromiso laboral, que
posiblemente afecte el buen desempefio y crecimiento institucional. Estos
problemas conllevan a la baja productividad, dificultad para desarrollar un
adecuado trabajo en equipo, y esto a su vez genera el incumplimiento de
las metas trazadas.

Este problema también se puede percibir desde la perspectiva
de la atencion a los usuarios, debido a que estos reciben una atencién
con poca calidez, reducido tiempo de consulta, etc. El estado animico del
personal de salud puede estar siendo afectada por el clima laboral que se
percibe en el centro de trabajo, razon por la cual se observa tales
conductas.

La problematica descrita nos permite formular la siguiente

interrogante de investigacion:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cual es la relacibn que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Natividad

de Tacna 20167
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1.3. OBJETIVOS

1.3.1. GENERAL
Determinar la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Natividad de Tacna

2016.

1.3.2. ESPECIFICOS
e Identificar las caracteristicas sociodemograficas laborales de los
trabajadores del Centro de Salud Natividad de Tacna.
e Evaluar el Clima Organizacional en el Centro de Salud Natividad.
e Medir la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Natividad de Tacna.
¢ Relacionar el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Natividad de Tacna.

1.4. JUSTIFICACION

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar
de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que

afectan el compromiso y la productividad del potencial humano.

15



Al evaluar el clima organizacional se conoce la percepcion que el personal
tiene de la situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi como
las expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencion

y desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion.

El conocimiento de la satisfaccion del trabajador de la salud es un método
en si mismo para identificar problemas u oportunidades de mejora que

repercutan en la calidad de los servicios prestados.

La observacién empirica nos ha permitido percibir que buena parte de los
trabajadores de salud que laboran en Centro de Salud la Natividad,
presentan baja motivacion, tendencia a los conflictos interpersonales,
indicadores de estrés y bajo compromiso laboral; factores por los cuales
se decide realizar esta investigacion, la cual permitira conocer el clima
organizacional que existe en la organizacion y la relacion que esta tiene
con la satisfaccion laboral del personal; con el fin de implementar
programas que mejoren el clima organizacional y la satisfacciéon laboral, y

asi asegurar una buena atencion al usuario.
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1.5. HIPOTESIS

1.5.1 Hipotesis Alterna: Existe relacion significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Natividad de Tacna.

1.5.2. Hipdtesis Nula: No existe relacion significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Natividad de Tacna.

1.6. VARIABLES

1.6.1. Variable independiente: Clima Organizacional

1.6.2. Variable dependiente:  Satisfaccién Laboral

1.6.3. Variables intervinientes: Condicion laboral
Tiempo de servicio

Tipo de profesién

17



1.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADOR ESCALA DE MEDICION TIPO
OPERACIONAL
V.INDEPENDIENTE | PERCEPCIONES CULTURA -MOTIVACION SALUDABLE= 101- 130 NOMINAL
COMPARTIDAS POR LOS DE LA -IDENTIDAD POR MEJORAR= 71-100
CLIMA MIEMBROS DE UNA ORGANIZAC | -CONFLICTOY NO SALUDABLE=40-70
ORGANIZACIO | ORGANIZACION RESPECTO ION COOPERACION
NAL AL TRABAJO, EL AMBIENTE
FISICO EN QUE ESTE SE DA,
LAS RELACIONES
INTERPERSONALES QUE
TIENEN LUGAR EN TORNO A
EL Y LAS DIVERSAS
REGULACIONES FORMALES
E INFORMALES QUE
AFECTAN A DICHO
TRABAJO
DISENO TOMA DE
ORGANIZACI | DECISONES
ONAL REMUNERACION
ESTRUCTURA
COMUNICACION
POTENCIAL INNOVACION
HUMANO LIDERAZGO
RECOMPENSA
CONFORT
NOMINAL
AGRADO QUE MUESTRAN FACTORES -RECONOCIMIENTO | ALTO 33-49
V. DEPENDIENTE EL PERSONAL DE SALUD INTRINSECO | LABORAL. MEDIO 17 — 32
EN EL DESEMPENO DE SU S: -RESPONSABILIDAD | BAJO 07-16
TRABAJO REFERIDO AL -PROMOCION
CUMPLIMIENTO DE SUS -ASPECTOS
- EXPECTATIVAS, LAS RELATIVOS AL
SATISFACCIO
CUALES SE REFLEJA EN SU CONTENIDO DE LA
N LABORAL IDENTIFICACION CON EL TAREA.
TRABAJO Y SU
COMPROMISO
FACTORES -ORGANIZACION _
EXTRINSECO | DEL TRABAJO QLETD?O 3;1 _4§6
S: COMO EL HORARIO. | gajo 25-30
-ORGANIZACION
DEL TRABAJO
COMO EL SALARIO.
-ESTADO GENERAL | ALTO 71-80
DE SATISFACCION MEDIO 62 -70

EN EL TRABAJO

BAJO 52- 61

18




MEDICO =1 NOMINAL

V.INTERVINIENTE | FORMACION PROFESIONAL, ODONTOLOGO-= 2

CARGO QUE OCUPA EL OBTERIZ=3
PROFESION TRABAJADOR SEGUN EL ENFERMERA=4

CUADRO DE ASIGNACION TECNICO=5

DEL PERSONAL
CONDICION RELACION CONTRACTUAL PERSONAL NOMINAL
LABORAL ENTRE EL TRABAJADOR Y EL NOMBRADO = 1

CENTRO DE SALUD, SEGUN PERSONAL

COMPROBANTE DE PAGO CONTRATADO-= 2

TIEMPO QUE HA CONTINUA
TIEMPO DE TRASCURRIDO DESDE EL 4-6 m=1

INICIO DE SU RELACION 7-12 m=2
SERVICIO CONTRACTUAL HASTA EL 13- amas=3

MOMENTO DE LA

INVESTIGACION

19




CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

2.1.1 A NIVEL INTERNACIONAL

CHIANG M., SALAZAR C., NUNEZ A. (2011). “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en un Establecimiento de Salud Estatal: Hospital
Tipo 1”7, CHILE. Concluye: El propésito de este estudio descriptivo es
conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
trabajadores de una institucién de salud del sector estatal. La muestra del
presente trabajo estd compuesta por 327 trabajadores, miembros de 14
servicios de un hospital publico tipo 1. Para diagnosticar el clima
organizacional se aplicé un cuestionario que mide el clima organizacional
con respuestas basadas en escala tipo Likert, de cinco puntos. Para medir
la satisfaccion laboral se utiliza el cuestionario S20/23 de Melia y Peiro
(1989) que tiene una estructura de cinco factores. El andlisis de fiabilidad
de los cuestionarios arroja un coeficiente alpha de Cronbach para la
escala de clima organizacional y de satisfaccion laboral de 0,969 y 0,925,
respectivamente. La estructura de las escalas se estudia a través de un
analisis factorial exploratorio. Para la escala de clima organizacional los

factores extraidos son 12, con un coeficiente alfa alto (entre 0,74 y 0,94).



Para la escala de satisfaccion laboral los factores extraidos son 5, con un
coeficiente alfa alto (entre 0,73 y 0,87). Respecto del efecto del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral, se encontr6 que existen
dimensiones de clima organizacional que tienen relaciones

estadisticamente significativas con variables de satisfaccion laboral. (5)

2.1.2 A NIVEL NACIONAL

SANCHEZ D. KELLER (2010) “Clima Organizacional y su Relacién con
la Satisfaccion Laboral del Personal de Salud de Las Microrredes
Cufiumbuque Y Tabalosos”— SAN MARTIN. ElI método usado fue de tipo
cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte transversal, la
poblacion estuvo conformada por 64 trabajadores. La técnica de
recoleccion de informacién fue la encuesta mediante el instrumento
tipo cuestionario. Al aplicar Chi cuadrado se obtuvo que, a pesar de la
valoracién del clima organizacional es de nivel promedio y en los niveles
de satisfaccion laboral predominan el nivel medio; los resultados nos
muestran que existe diferencia significativa (P = 0.0277 < 0.05) entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral; es decir que a mejor nivel
de clima organizacional, mas alto es el nivel de satisfaccion laboral
(P=0.02); ello permitié rechazar la Ho y aceptar la hip6tesis de estudio

que afirma que existe relacion entre el clima organizacional y la

21



satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes Cufiumbuque

y Tabalosos.(6)

MONTEZA CH. NANCY E. (2010) “Influencia del Clima Laboral en la
Satisfaccion de las Enfermeras del Centro Quirargico Hospital Essalud,
Chiclayo”. La investigacion basd su estudio desde una perspectiva
cuantitativa, con énfasis: descriptivo y transversal. Se cont6 con una
poblacion de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro
quirargico del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo de Chiclayo;
abarcando un periodo de analisis desde noviembre del 2010 hasta julio
del 2011. Se utilizaron instrumentos consistentes en dos cuestionarios,
validados via el criterio de expertos; los datos fueron procesados
utilizando la estadistica descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad.
Como resultados, la investigacion da cuenta que 42% de enfermeras
considera que existe un clima laboral medianamente favorable y una
satisfaccion en 35% que califica como medianamente satisfecho.
Situacion que fue comprobada via la utilizacion de la prueba de
contrastacion de hipétesis chi cuadrado, determinando que el clima
laboral influye en la satisfaccion de las enfermeras de centro quirdrgico.
Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares
fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier variacion

en éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo

22



integran. (7)

CALCINA C. MARCOS H. (2012) “Clima Organizacional y Satisfaccién
Laboral en Enfermeros de Unidades Criticas del Hospital Nacional Dos De
Mayo”. LIMA-PERU. El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo,
método descriptivo de corte transversal. La poblaciobn estuvo
conformado por 35 enfermeros La técnica fue la encuesta y los
instrumentos la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer y el
de satisfaccién laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC),
aplicado previo consentimiento informado. El clima organizacional
segun los enfermeros de Unidades Criticas en su mayoria son regular
referida a la recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje
considerable expresa que es muy buena en cuanto a estructura, riesgo y
dimension calor. En cuanto a la satisfaccion laboral el mayor porcentaje y
la mayoria manifiestan que es media referida a las condiciones fisicas y
materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y

desempenio de las tareas.(8)

SOTOMAYOR Q. FLOR (2012) “Relacién del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua”. Refiere que: La presente investigacion, estudia la

relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
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trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua
realizado desde el mes de Enero al mes de Octubre en el presente afio
2012, el propésito del mismo, consistio en determinar los niveles de clima
organizacional y de satisfaccion Laboral asi como la relacion entre ambas
variables. La muestra estuvo conformada por 109 trabajadores
administrativos que ha constituido la unidad de analisis y los instrumentos
utilizados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad fueron
debidamente demostrados dado que presentaron coeficientes con valores
aceptables y altos de Alpha de Cronbach. Los datos fueron procesados
con el Programa SPSS. Los resultados obtenidos evidencian que existe
predominio del Nivel Medio de Clima Organizacional y del Nivel Medio de
Satisfaccion Laboral asi como una Alta Relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Sede
Central del Gobierno Regional de Moquegua. Resalta la necesidad de
propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de que los
trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su
compromiso con su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus

actividades cotidianas. (9)
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2.1.3 A NIVEL LOCAL

CUELA C. ROSA (2009). “Influencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral del Personal Docente de la Institucion Educativa
Jorge Chavez de Tacna”. El presente estudio es de tipo descriptivo,
transversal y correlacional. Tiene como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa “Jorge Chavez” del Distrito Gregorio Albarracin de
Tacna. Se trabajoé con una muestra representativa de 45 docentes, tanto
del nivel Inicial, primario y secundario; en ella se administro la técnica de
la encuesta, obteniendo datos, que permitieron alcanzar los objetivos y
comprobar las hipotesis de la investigacion. Lo relevante del estudio esta
relacionado con la determinacién que el tipo de clima organizacional que
prevalece en la institucion en estudio; es del tipo paternalista, y en cuanto
al nivel de satisfaccion laboral, se comprobé que predomina el normativo.
Entre las conclusiones se establece que si existe relacion de causalidad
entre el tipo de clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en la

Institucién educativa en estudio, con un nivel de confianza del 95%.(10)
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2.2. BASES TEORICO - CIENTIFICAS

2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los
miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades. (11)

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal
y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones
de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,
apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.). En base a las
consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente definicion de

Clima Organizacional: EI Clima Organizacional es un fendmeno
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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.). (12)

Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011),
resalta la existencia de una polémica bastante grande respecto a la
definicién que se tiene del concepto de clima organizacional. En efecto,
el clima de una organizacién puede ser percibido por un individuo sin que
esté consciente del papel y la existencia de los factores que lo
componen, es asi como resulta dificil medir el clima, ya que nunca se
sabe concretamente si el empleado lo evalia en funcion de sus

opiniones personales o de las caracteristicas de la organizacion. (13)

Los investigadores estadounidenses James y Jones, han circunscrito
muy bien la problematica al identificar tres modos diferentes de
investigacion, no mutuamente excluyentes, del clima organizacional,
estas son: la medida multiple de los atributos organizacionales, la medida
perceptiva de los atributos organizacionales y la medida perceptiva de

los atributos individuales.(14)
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Centrados en este aspecto, y basandose en las aportaciones de estos
autores Brunet (2011) manifiesta que la medida multiple de los atributos
organizacionales considera el clima como un conjunto de caracteristicas
gue describen una organizacion y la distinguen de otras en cuanto a sus
productos fabricados o servicios ofrecidos, aspecto econdmico,
organigrama, etc., considerando que son relativamente estables en el
tiempo y que en cierta medida influyen y determinan el comportamiento

de los empleados dentro de la organizacion.(13)

Brunet (2011) Finalmente, la medida perceptiva de los atributos
organizacionales considera el clima como un conjunto de caracteristicas
que son percibidas de una organizacion y/o de sus departamentos que
pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus
departamentos actlan (consciente o0 inconscientemente) con sus
empleados. Asi, “las variables propias de la organizacién, como la
estructura y el proceso organizacional, interactian con la personalidad

del individuo para producir las percepciones”.(15)

Al  formar sus percepciones del clima el individuo utiliza
informacion que viene de los acontecimientos que ocurren a su
alrededor, de las caracteristicas de su organizacion y de sus
caracteristicas personales. La medida perceptiva de los atributos

organizacionales sigue siendo la definicion mas utilizada entre los
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investigadores ya que permite medir mas facilmente el clima y respeta
mejor la teoria de Lewin que postula la influencia conjunta del medio y
de la personalidad del individuo en la determinacion de su

comportamiento.(16)

2.2.1.1. Teoria del Clima Organizacional de Likert

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice,
también, que la reacciobn de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcibn de la percepcion que tiene de ésta. Lo que

cuenta es como ve las cosas y no la realidad subjetiva. (17)

2.2.1.2 Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina
dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de
ellos con dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar
confundir la teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo,

pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y
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el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de
referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la

eficacia organizacional.(18)

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados.
La mayor parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima
de la organizacion y se distribuyen segun una funcidbn puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera
de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y
la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos
y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccidon con sus empleados no

existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.(17)

Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo.
La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los

castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los

30



trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la

impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.(18)

Clima de tipo participativo: Sistema lll —Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en
la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se

da bajo la forma de objetivos por alcanzar.(18)

Clima de tipo participativo: Sistema |V —Participacion en grupo

La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacidbn no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma

lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
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implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los meétodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcidon de los objetivos. Existe una relacion de amistad y
confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen

bajo la forma de planeacion estratégica.(18)

2.2.1.3. Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidas. Rodriguez, (1999) comenta que el clima de una organizacion es
un complejo en el que intervienen mdltiples variables, tales como el
contexto social en el que se ubica la organizacion, las condiciones fisicas
en que se da el trabajo, la estructura formal de la organizacion, los
valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la estructura
informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores y sus
normas, las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen
entre si y con respecto a los miembros de otros sectores formales o
grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de
las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo,

etc.(19)
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Litwin y Stinger, postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una
de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como: (20)(21)

1. 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 la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.

2. Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la organizacién
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no
tener doble control de su trabajo.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la

organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida
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en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: Es la percepcion 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.

6. Cooperacion: 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.

7. Estandares: Percepcién de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Implica el grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

9. ldentidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensaciébn de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.
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Brunet, (1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones
desarrollado por Pritchard y Karasick: (17)

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los
problemas.

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

3. Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente
la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales,
etc.)

6. Rendimiento. (remuneracion). Aqui se trata de la contingencia
rendimiento/ remuneracion o, en otros términos, de la relacidon que existe
entre la remuneracién y el trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales
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que desarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacién le da
a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de
hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de
gué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre
los niveles jerarquicos.

11.Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccién a los empleados frente a los problemas relacionados o no con
el trabajo.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo el
estudio del clima organizacional es conveniente conocer las once
dimensiones a ser evaluadas: (22)

1. Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
gue existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que
tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la

direccion.
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2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su

organizacion.

3. Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente

fisico sano y agradable.

4. Estructura: Representa la percepcion que tienen 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 la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.

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

organizacion.

6. Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

7. Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los

jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un
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patréon definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen
en el medio social tales como: valores, normas y procedimientos, ademas

es coyuntural.

8. Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su
medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados

estimulos del medio circundante se hacen presentes.

9. Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza méas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado
en la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se
incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le

impulse a mejorar en el mediano plazo.

10.Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera

a los trabajadores.

11. Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el

papel de los empleados en este proceso.
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Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega

la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Para el mejor entendimiento y con fines practicos para esta investigacion
estas 11 dimensiones descritas por el Ministerio de Salud de nuestro pais,

las estudiamos divididas en tres grupos como sigue: (22)

Potencial humano:

Constituye el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las
personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos. Para
medir el potencial humano se utiliza los indicadores de Liderazgo,

Innovacion, Recompensa y Confort. (22)

Disefio Organizacional (estructura):

Las organizaciones segun Chester |. Bernard, son "un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas”. En el aspecto de coordinacion consciente de esta definicion
estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comdudn, la

division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente
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denominan estructura de la organizacion.(22)
Para medir el disefio organizacional se utiliza los indicadores de
Estructura, Toma de decisiones, Comunicacion Organizacional vy

Remuneracion.(22)

CulturadelaOrganizacién:

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable
tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las
relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se
convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizaciéon productiva eficiente o improductiva e ineficiente,
dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la
organizacién se establezcan desde un principio. (22)

Para medir la cultura organizacional se utiliza los indicadores de

Identidad, Conflicto y Cooperacion, y Motivacion.(22)

MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Montalban indica que aunque en condiciones de normalidad suele ser
suficiente con una evaluacidon mas o menos intuitiva e informal del clima

organizacional, cuando se evidencian problemas importantes es
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conveniente hacer un estudio profesional del mismo. Para hacerlo, es
recomendable recurrir a especialistas que disefien el mejor procedimiento
para atender las necesidades con los recursos econdémicos disponibles.

(23)

Las dos técnicas principales que se suelen utilizar son los “Focus Groups”
(grupos de conversacion focalizada) y las encuestas de clima. Ambas

técnicas deben ser aplicadas por expertos.(24)

Previamente es conveniente realizar los siguientes procedimientos:(23)

1. Realizar una evaluaciéon preliminar del clima organizacional
(identificacién, motivacion. integracion, etc.) recurriendo a su propio
criterio y consultando al equipo de gerentes y a personal clave de la

empresa.

2. Si la evaluacioén preliminar del clima organizacional identifica problemas
criticos, considere la conveniencia de realizar un estudio del mismo para
conocerlo con mayor precision. Para esto es conveniente recurrir a

especialistas.

3. Una vez realizado el estudio de clima organizacional, identifique las
areas que deben ser mejoradas y disefie un plan integral de accion y

seguimiento, con la ayuda de especialistas.
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Garceés sefala que para el buen funcionamiento de una empresa, todos
estan de acuerdo que es fundamental el Recurso Humano. Pero poco
aporta un empleado frustrado, o que tenga resentimiento contra su jefe o
la empresa. Un estudio de clima organizacional o laboral permite conocer
el estado de la empresa en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente
de trabajo, la cultura, estado de animo, y factores similares que pueden
influir en el desempefio de su personal. Resulta imperativo para el
departamento de Recursos Humanos a la hora de determinar si sus

politicas y estrategias son realmente efectivas. (25)

Un estudio de este tipo consiste basicamente de una (o varias)
encuesta(s), que son distribuidas entre los empleados de la empresa o
departamento que se desea consultar. La encuesta puede ser aplicada en
forma tradicional (en hojas de papel, para ser rellenadas a mano), o en
linea (via web o correo electrénico). Esta segunda forma resulta
generalmente mas econdmica y conveniente, aunque segun algunos

investigadores puede resultar en respuestas mas negativas. (23)

Cualquiera sea la forma mediante la cual se aplique, un elemento debe
permanecer constante para el éxito del estudio: la confidencialidad. Si no
se le garantiza al empleado que sus respuestas seran confidenciales, y

gue estas no pueden ser asociadas con su identidad en otras palabras,
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gue sus supervisores no puedan conocer sus respuestas especificas, sino
los resultados globales - dificilmente podremos confiar en que exprese su

verdadera opinidn, por temor a algun tipo de consecuencia. (23)

El instrumento ha sido construido por el Comité Técnico de Clima
Organizacional con la participacion de en equipo de expertos de

diferentes instituciones. Se uso la escala de Rensis Likert. (22)

El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, asi mismo a través
de la metodologia de focus group se realiz6 la validacién de la claridad de
los enunciados; asi como la validacion estadistica utilizando Alfa de
Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la informacion que
se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido

obtendra resultados similares.(22)

2.2.2. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es un tema de interés y muy destacado en el
ambito del trabajo, dado que han sido muchos los estudios que se han
realizado al respecto, con la intension de determinar cudales son los
multiples factores que influyen en el bienestar de las personas en sus
ambientes laborales, asi como influye la satisfaccion en el desempefio de

los individuos en sus puestos de trabajo.
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La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, basandose ésta en las creencias y valores que

el trabajador desarrolla de su propio trabajo. (26)

La satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del trabajador a la
vista de los papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la
interaccion dindmica de dos conjuntos de coordenadas llamadas

necesidades humanas e incitaciones del empleado”. (27)

Wright y Davis (2003:70) sefialan que la satisfaccion laboral “representa
una interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde
se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo

y lo que los empleados sienten que reciben”. (28)

Bracho (1989, en Morillo, 2006:47) indica que la satisfaccion laboral se
refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relacibn entre las
experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de

una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos”. (27)

Morillo (2006:48) define la satisfaccion laboral como “la perspectiva

favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo

expresado a través del grado de concordancia que existe entre las
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expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas

gue este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial”.(27)

2.2.2.1. Teorias de la motivacion que explican la satisfaccién
laboral

a) TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG (1959)

Frederick Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo,
enfatizando que el homo faber se caracteriza por dos tipos de

necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano:

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las
personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa,
los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Los
principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el
tipo de direccibn o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las
personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el

prestigio, y la seguridad personal, etc. (29)
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Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que circunda
al individuo. Herzberg destaca que, tradicionalmente, sdélo los factores
higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados:
el trabajo era considerado una actividad desagradable, y para lograr que
las personas trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e
incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales
abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a
cambio de su trabajo. Mas aun, otros incentivan el trabajo de las personas
por medio de recompensas (motivacion positiva), o castigos (motivacion
negativa). Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son 6ptimos, sélo evitan la insatisfaccion de los empleados,
pues no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la
elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores
higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los

empleados. (29)

A causa de esa influencia, méas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg
los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y
preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion. Su
efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan la infeccion o
combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de
estar mas relacionados con la insatisfaccion, Herzberg también los llama

factores de insatisfaccion. (29)
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Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados
con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el
control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y
desempefia. Los factores motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad
y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos
con la Unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de
economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la
creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicolégico para el
individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacién" que
provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la

empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar. (29)

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas
profundo y estable; cuando son 6ptimos provocan la satisfaccion en las
personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de
estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama

también factores de satisfaccion. (29)
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Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos
de los factores que originan la insatisfacciéon profesional. Para él, "el
opuesto de la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino
ninguna satisfaccion profesional; asi mismo, el opuesto de la
insatisfaccion profesional seria ninguna insatisfaccion profesional, y no la

satisfaccion". (29)

Herzberg consideraba que la relacién de un individuo con su trabajo es
fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o
fracaso, Herzberg investigé la pregunta, ¢qué espera la gente de su
trabajo?, pidi6 a las personas que describieran situaciones en detalle en
las que se sintieran excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos.

Después estas preguntas se tabularon y clasificaron. (29)

A partir del analisis de las respuestas, Herzberg concluyé que las
respuestas que las personas dieron cuando se sintieron bien por su
trabajo fueron muy diferentes de las respuestas proporcionadas cuando
se sintieron mal. Los factores intrinsecos como el logro, el reconocimiento
y la responsabilidad fueron relacionados con la satisfaccion en el trabajo.
Cuando los interrogados se sintieron bien en su trabajo, tendieron a

atribuirse estas caracteristicas a ellos mismos. (29)
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Por otro lado, cuando estuvieron descontentos tendieron a citar factores
extrinsecos como la politica y la administracion de la compaiiia, la
supervision, las relaciones interpersonales, y las condiciones laborales.

(29)

Las teorias de la motivacion — desarrolladas por Maslow y por Herzberg
presentan puntos de coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas
amplio y rico sobre el comportamiento humano. Los factores higiénicos de
Herzberg se refieren a las necesidades primarias de Maslow
(necesidades fisioldgicas y necesidades de seguridad, principalmente,
aunqgue incluyen algunas de tipo de social), mientras que los factores
motivacionales se refieren a las llamadas necesidades secundarias

(necesidades de estima y de autorrealizacién). (29)

b) TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES BASICAS DE
ABRAHAM MASLOW (1954)

La Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow
(1954), en donde se formuld la hipdtesis de que dentro del ser humano
existe una jerarquia de cinco necesidades: 1) Fisiologicas: incluye el
hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades fisicas. 2) Seguridad:
incluye la seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional. 3) Social:
incluye el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.4) Estima: incluye los

factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la autonomia y
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el logro, asi como también los factores externos de estima como son el
estatus, el reconocimiento y la atencion. 5) Autorrealizacion: el impulso de
convertirse en lo que uno es capaz de volverse; incluye el crecimiento, el
lograr el potencial individual, el hacer eficaz la satisfaccion plena con uno

mismo. (30)

Las necesidades fisiolégicas. Maslow sefiala que las necesidades que
usualmente son tomadas como el punto de partida para la teoria de la
motivacion son los llamados impulsos (drives) fisiologicos. Estas
necesidades fisiol6gicas son las mas potentes, las mas poderosas de
todas las necesidades, dice Maslow. Esto significa, afiade, que una
persona que carece de alimento, seguridad, amor y estima, sentir4 sobre
todo la urgencia del alimento, mas que ninguna otra cosa. Si todas las
necesidades estan insatisfechas, y el organismo estd dominado por
las necesidades fisiolégicas, dice Maslow, todas las demas necesidades

se vuelven no existentes. (30)

Otra caracteristica del organismo dominado por una necesidad, continta
Maslow, es que la filosofia del futuro tiende también a cambiar. Para una
persona créonica y extremadamente hambrienta, la utopia puede ser
definida simplemente como un lugar donde hay abundancia de comida.

La vida misma puede ser definida en términos de comer. (30)
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Las necesidades de seguridad. Cuando las necesidades fisioldgicas
estan relativamente bien satisfechas, indica Maslow, surge un nuevo
conjunto de necesidades, que podemos categorizar como las
necesidades de seguridad (seguridad, estabilidad, confianza,
proteccion, ausencia de temor, ansiedad y caos; necesidad de
estructura, orden, ley vy limites). El organismo puede estar igualmente
dominado por éstas. Cuando ello ocurre, la situacion es similar a la

descrita para las necesidades fisioldgicas. (30)

Las necesidades de seguridad pueden volverse muy urgentes en la
escena social, apunta nuestro autor, cuando hay amenazas reales a la
ley, al orden, a la autoridad. La amenaza de caos puede esperarse que
produzca en la mayoria de los seres humanos una regresion de las
necesidades mas elevadas donde se encontraban a las necesidades mas

prepotentes. (30)

Las necesidades de pertenencia, afecto y amor. Cuando estan
insatisfechas, sefiala Maslow, la persona anhelara relaciones con las
personas en general, lograr un lugar en el grupo o en la familia, y se
afanara con gran intensidad para alcanzar tales propdésitos. Lograr tal
lugar importara mas que ninguna cosa en el mundo. Los dolores de la
soledad, del ostracismo, del rechazo, de la falta de amistad y de raices

se vuelven preeminentes. Solemos subestimar la profunda importancia
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del barrio, del territorio propio, del clan, de los nuestros, de nuestra
clase, nuestra pandilla, nuestros colegas del trabajo. Hemos olvidado
nuestras profundas tendencias animales a la manada, al rebafio, a
unirnos, a pertenecer, remata. Cualquier sociedad buena debe
satisfacer esta necesidad, de una u otra manera, si ha de sobrevivir y
ser sana. (30)

La frustracion de estas necesidades es el nucleo mas comun del
inadecuado ajuste (social) y de patologia severa. EI amor no es
sinbnimo de sexo. Este puede ser estudiado como una necesidad
puramente fisiolégica, aunque la conducta sexual humana es
multideterminada, no so6lo por la necesidad sexual sino también por la

de afecto y amor. (30)

Las necesidades de estima. Todas las personas en nuestra sociedad
(con algunas excepciones patoldgicas) tienen necesidad o deseo de una
evaluacion estable de ellos mismos, firmemente sustentada, usualmente
alta, de respeto por si mismos o autoestima, y de la estima de otros. Por
tanto, este grupo de necesidades puede clasificarse en dos
subconjuntos: Primero, los deseos de fuerza, logro, adecuacion,
maestria y competencia, confianza en si mismos, independencia y
libertad. Segundo, la necesidad de reputacién o prestigio (definiéndola

como el respeto o0 estima de otras personas), estatus, fama, y gloria,
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reconocimiento, importancia, autoridad, dignidad y apreciacion. La
satisfaccion de la necesidad de autoestima conduce a sentimientos de
autoconfianza, valia, fuerza, capacidad y adecuacion, de ser util y
necesario en el mundo. Y la frustracién de estas necesidades produce
sentimientos de inferioridad, debilidad e impotencia. Estos sentimientos
llevan a la desesperanza o0 bien a tendencias neurdticas
compensatorias. Hemos aprendido mas y mas de los peligros de
basar la autoestima en las opiniones de los deméas, mas que en la
capacidad real. La mas estable y, por tanto, mas sana autoestima

proviene del merecido respeto de otros y no de la fama. (30)

Las necesidades de autorrealizacion. Aun cuando todas las
necesidades previas sean satisfechas, esperariamos que con frecuencia
(si no siempre) un nuevo descontento e intranquilidad se desarrollaran,
a menos que el individuo esté haciendo lo que individualmente es apto
para hacer. Los musicos deben hacer musica, los artistas deben pintar
(sic), los poetas escribir si han de estar en paz consigo mismos. Lo que
los humanos pueden ser, deben ser. Deben ser fieles a su propia
naturaleza. A esta necesidad le podemos llamar autorrealizacion (self-
actualization). Este término se refiere a los deseos de hacer real
(realizar) lo que potencialmente es. El deseo de volverse mas y mas lo

gue uno idiosincradsicamente es, volverse todo lo que uno es capaz de
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ser. (30)

c) TEORIA DE LA DISCREPANCIA

Esta teoria fue planteada por Locke(1984), (citado en Palma, 2006),
quien sostiene que la satisfaccion laboral esta en funcion de los valores
laborales que se consideren importantes y que se reconocen a traves
del propio trabajo; estos valores tienen que ser congruentes con las
necesidades; es decir la satisfaccién se deriva de la evaluacion que hace
el trabajador al contrastar sus necesidades y jerarquia de valores con la
percepcion de lo que ofrece el trabajo en sus distintos aspectos y de lo
que implica la consecucion de los mismos. La descripcion de los
aspectos del trabajo y el valor que le atribuimos son elementos

que determinan los criterios de satisfaccion. (31)

En conclusion la satisfaccion laboral es producto del andlisis entre lo que
el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, lo que
significa que mientras menor sea la diferencia entre lo que quiere y lo

gue tiene, mayor sera su satisfaccion. (31)

d) TEORIA DEL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
SOCIAL.
Planteada por Sclamink (1977), (citado en Palma, 2006) donde sefala

gue las personas adaptan sus actitudes, conductas y creencias al
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contexto social, a la realidad, a situaciones y a sus conductas del
presente y del pasado .El medio social, influido por las creencias de los
companeros, la estructura de atencién al medio y la interpretacion de
claves o indicadores permite construir significados y es el trabajador
quien focaliza la atencion sobre determinada informacién. Este
procesamiento depende de percepciones y evaluaciones de
componentes afectivos del ambiente laboral, también dependen de la
informacion que recibe del ambiente laboral sobre actitudes apropiadas y
de la auto percepcion de las razones. En si la satisfaccion laboral es el
resultado del procesamiento de informacion del propio sujeto en relacion
a su trabajo, en interaccion con la informacién que le provee el propio

ambiente laboral. (32)

e) TEORIA DE EVENTOS SITUACIONALES.
Sustentada por Quarstein, MacAfee y Glassman (1992), quienes
plantearon que la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores
una de ellas son las caracteristicas percibidas de la situacion laboral y
los otros son los eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales
como la evaluacién previa del puesto, estabilidad o permanencia en el
puesto, costo o dificultad para cambio de trabajo, capacidad de control de
respuestas emocionales en interaccién con eventos situacionales como
evaluacion posterior del puesto, transitoriedad, costo o facilidad para el

cambio, dificultad para controlar las respuestas emocionales dan lugar a
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reacciones emocionales que derivan de un estado de satisfaccion hacia el

trabajo. (33)

Determinantes de la Satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral es un campo cada vez mas explorado por
quienes estan relacionados a la actividad de gestion del potencial
humano, ya que resulta un buen indicador y a la vez un referente de
los estandares de calidad de vida en las organizaciones (Palma, 2006).
Investigaciones realizadas indican que existen muchos factores que
determinan a la satisfaccion en el trabajo, entre ellos podemos citar a
Elton Mayo (citado en Palma, 2006) quién se intereso en el estudio de
factores como el descanso y la luz para optimizar la productividad, se
percatd que estos aspectos se relacionaban significativamente, e
identific6 una asociacion entre productividad, actitudes y relaciones
interpersonales. Mayo fue uno de los primeros en aplicar un método
cientifico en sus estudios con las personas y el ambiente de trabajo. Por
otro lado, Velasquez (1982), (citado en Palma, 2006) 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
gue gana por su situacion laboral, sino también de donde él esta situado

respecto a su nivel de aspiraciones; afirma también que cuando el
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ambiente ofrece pocas posibilidades para la satisfaccion de las
necesidades, este tipo de personas seran las menos felices. También
hall6 que ambos géneros tenian actitudes parecidas frente al puesto
de trabajo y hacia la empresa. Afirmando también que a mayor grado de
instruccion alcanzado por un empleado, éstos puntdan mas alto y por
ende logran mayor satisfaccion, y a menor grado de instruccion tienden a

tener puntajes bajos. (32)

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo
gue respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las
facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros,
coémodos, limpios y con el minimo de distracciones. El salario no es un
factor decisivo, el tener comparferos que brinden amistad y respaldo
también son determinantes en la satisfaccion laboral (34). Segun
Maslow las necesidades que nos motivan a satisfacer se encuentran
dentro de una jerarquia de necesidades del ser humano (basicas,
seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion) y éstas a su vez se
encuentran relacionadas directamente a la actuacion del individuo; de la
misma manera los estilos de administracion y las relaciones de trabajo
influyen de modo que a mayor satisfaccion de necesidades del

trabajador, mejores niveles de actuaciéon personal. (31)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE ESTUDIO

Este estudio es descriptivo, porque pone de manifiesto las caracteristicas
actuales que presenta la situacion del Clima Organizacional y su relacion
con la Satisfaccién laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Natividad de Tacna.

La investigacién es, también, de tipo transversal porque se realiza la

investigacién al mismo grupo de gente y en un tiempo determinado.

3.2. AREA DE ESTUDIO

Esta investigacion se realiza en la ciudad de Tacna, en el Centro de
Salud de Natividad.

El Centro de Salud de Natividad pertenece a la Microred Metropolitano, se
encuentra ubicado en la Av. Lopez Albujar Nro. 1859 del Centro Poblado
Natividad del Distrito de Tacna, Provincia de Tacna y Departamento de

Tacna; cuenta con una poblacién asignada de 7695 personas.



3.3. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio son todos los trabajadores del Centro de Salud
Natividad de Tacna, conformados por 40 personas. La muestra es por
intencion no probabilistica.

Criterios de inclusién

* Personal de salud que labora en el Centro de Salud en el 2016, con un
periodo minimo de 3 meses de labor.

+ Trabajadores que laboren en areas administrativasy asistenciales.

* Personal con consentimiento informado.

» El personal técnico administrativo y técnico en enfermeria se agrupa

en personal técnico para su respectiva descripcion.

Criterios de exclusion

* Trabajador con menos de 3 meses de permanencia en el
establecimiento de Salud.

» Trabajadores que no se encuentre en el momento de la aplicacion de
la encuesta (vacaciones, destague, comision, etc).

* Personal que no haya firmado su consentimiento informado.

» El personal de limpieza no participo de la muestra.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.4.1. INSTRUMENTO DE MEDIDA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
El instrumento ha sido construido por el Comité Técnico de Clima
Organizacional con la participacion de en equipo de expertos de

diferentes instituciones. Se us6 la escala de Rensis Likert. (22)

El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, asi mismo a través
de la metodologia de focus group se realiz6 la validacién de la claridad de
los enunciados; asi como la validacion estadistica utilizando Alfa de
Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la informacién que
se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido

obtendra resultados similares. (22)

Se presentan 55 enunciados que miden las 11 dimensiones del

clima organizacional en estudio:

> ldentidad

A\

CULTURA ORGANIZACIONAL Conflictoy cooperacion

A\

Motivacion

Estructura

Tomadedecisiones

DISENO ORGANIZACIONAL Comunicacion

YV VWV W VY

Remuneracion
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POTENCIAL HUMANO

> Liderazgo
> Innovacioén
» Recompensa

> Confort

Cada enunciado se respondera usando la escala likert:

2

3

4

Nunca

A veces

Frecuentemente Siempre

Para su respectiva interpretacién y por razones didacticas se realiza

una baremacién de 3 escalas:

CLIMA
ORGANIZAIONAL

NO
SALUDABLE

POR MEJORAR

SALUDABLE

40- 70

71-100

101-130

3.4.2. INSTRUMENTO DE MEDIDA DE SATISFACCION LABORAL.

Teniendo en cuenta la Teoria de Herzberg, aplicamos la escala de

Satisfaccion en el trabajo (adjunto en anexo) de Warr, Cook y Wall
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(1979) la cual establece una actitud motivadora al propio trabajo y los

qgue producian insatisfaccidon son extrinsecos al trabajo. Por tanto, si

los primeros son positivos y causas satisfaccion en el ejercicio del

trabajo se dice que los empleados se orientan “hacia el contenido de

la tarea”. (35)

Este cuestionario fue sometido a validez, consistencia y fiabilidad, por

el grupo de trabajo anteriormente sefalado.

Esta formada por dos subescalas:

a. Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el
reconocimiento laboral, responsabilidad, promocion, aspectos
relativos al contenido de la tarea, etc. Estad formada por los items

2,4,6,8,10,12y 14.

b. Subescala de factores extrinsecos: aborda aspectos relativos a la
organizacion del trabajo como el horario, el salario, las condiciones
fisicas del trabajo. Esta escala lo constituyen 8 items que son el 1,

3,5,7,9,11, 13y 15.

El item 16 mide la satisfaccién general en el trabajo. Es una escala
aditiva, en la cual la puntuacion total se obtiene sumando las
puntuaciones dados por cada sujeto en cada uno. De los 15 items,

asignando un valor de 1 a Extremadamente insatisfecho vy
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correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Extremadamente
satisfecho. La puntuacién total de la escala oscila entre 15 y 105, de
manera que a mayor puntuacion refleja una mayor satisfaccion general.

Permite obtener tres puntuaciones:

e Satisfaccion general,
e Satisfaccion intrinseca

e Satisfaccion extrinseca.

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador, pero una de sus
ventajas es la posibilidad de ser auto-complementada y de ser aplicada
colectivamente. Hay que tener en cuenta las limitaciones de esta escala,
pues no suelen incorporar una gran precisién, en cuanto a que su base
radica en juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto
de diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias
caracteristicas de las personas. Sin embargo es un buen instrumento para
la determinacion de las vivencias personales que los trabajadores tienen

de esas condiciones.

Datos técnicos
A continuacion se indican algunos datos de las escalas obtenidos
por los autores.

Satisfaccion General
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e Media 70,53

e Desviacion tipica 15,42

e Coeficiente alpha entre 0,85y 0,88

e Test-retest a 6 meses 0,63
Satisfaccion Intrinseca

e Media 32,74

e Desviacion tipica 7,69

e Coeficiente alpha entre 0,79 y 0,85
Satisfaccion Extrinseca

e Media 38,22

e Desviacion tipica 7,81

e Coeficiente alpha entre 0,74y 0,78

3.5. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO O TECNICA

3.5.1. CLIMA ORGANIZACIONAL (22)

-El instrumento para medir el clima organizacional se encuentra validado por el
ministerio de salud documento técnico:

Direccion General de Salud de las Personas

Direccion de Calidad en Salud

RM N° 623-2008/MINSA
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- El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, asi mismo a
través de la metodologia de focus group se realiz6é la validacion de la
claridad de los enunciados; asi como la validacion estadistica utilizando
Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la
informacion que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir,

Su uso repetido obtendré resultados similares.

3.5.2 SATISFACCION LABORAL (32)

El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, con la validacion
estadistica utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que
indica que la informacibn que se obtendr4 con este instrumento es

confiable.

Segun las sub escalas que el instrumento nos permite medir se pueden

observar los datos obtenidos:

Satisfaccion General
e Media 70,53
e Desviacion tipica 15,42
e Coeficiente alpha entre 0,85y 0,88
e Test-retest a 6 meses 0,63
Satisfaccion Intrinseca

e Media 32,74
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e Desviacion tipica 7,69

e Coeficiente alpha entre 0,79y 0,85
Satisfaccion Extrinseca

e Media 38,22

e Desviacion tipica 7,81

e Coeficiente alpha entre 0,74y 0,78

3.6. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS (22)

La organizacion se realiz6 de la siguiente manera:

- Se realiz6 la coordinacion con la Gerencia del establecimiento de
Salud, para solicitar los permisos respectivos, para el desarrollo de la
investigacion.

- Socializacion al personal de Salud sobre la investigacion y la
importancia de esta, ademas de solicitarles un consentimiento
informado.

- Se coordind con la jefatura de cada area para poder aplicar las
encuestas, de acuerdo a los horarios y turnos de cada trabajador,
procediendo a la evaluacion de manera individual y confidencial.

- Dichos procedimiento se realizaron con el apoyo del personal de

Psicologia del Establecimiento de Salud.
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3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS.

El procesamiento de los datos se realizd siguiendo los pasos

metodoldgicos que se detallan seguidamente:

1.

Para cada item se asigné un cédigo para cada una de sus
categorias (alternativas de respuesta). Estos codigos son de
tipo numérico. La codificacion fue necesaria para analizar en
forma  cuantitativa los datos; es decir, aplicar analisis

estadistico.

Esta codificacion se realiz6 sobre un formato denominado
"planilla de codificacion" que es un reflejo fiel del cuestionario
en cuanto al nimero de preguntas y alternativas de respuesta,
con espacios en los cuales se colocaron los codigos

correspondientes y el nimero que identifica cada encuesta.

Los codigos se copiaron en archivos definidos previamente,
segun las caracteristicas de los instrumentos procesados,
esta definicion se denomina matriz de datos y contiene todas
las respuestas de todos los encuestados. Se utilizd el

software para procesamiento estadistico SPSS. 23.0

Anéalisis de los datos. Se realiz6 con la utilizacion del software

sefialado en la definicion de los archivos para la transcripciéon
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de los datos, aplicandose porcentaje de los items. Se
elaboraron cuadros y graficos, organizados segun los
objetivos, variables e indicadores, los cuales se
complementaran con analisis de enfoque cuantitativo, para la
escala tipo Likert. Se aplica el andlisis bivariado aplicando la

prueba x2.
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CAPITULO IV

DE LOS RESULTADOS

4.1. RESULTADOS

En este capitulo se presenta los resultados de esta investigacion,

consignando cuadros y gréaficos segun los objetivos planteados.



TABLA 01

CARACTERISTICAS DE LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016

CONDICION LABORAL FRECUENCIA PORCENTAJE
NOMBRADO 25 62,50
CONTRATADO 15 37.50
TOTAL 40 100,00
PROFESION
MEDICO 7 17,50
ODONTOLOGO 3 7,50
OBSTETRIZ 5 12,50
ENFERMERA 10 25,00
TECNICO 15 37,50
TOTAL 40 100,00

TIEMPO DE TRABAJO

DE 4 A 6 MESES 6 15.00
DE 7 12 MESES 13 32.50
DE 13 A MAS MESES 21 52.50
TOTAL 40 100.00

Fuente: Encuesta caracteristicas generales. Elaborada por Barazorda D., aplicado a los trabajadores del

Centro de Salud Natividad 2016.
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Segun la profesion, se puede observar que el 37,5% de la poblacion es
personal técnico en enfermeria, seguido del 25% de profesional en
enfermeria, seguido del personal médico que tiene un 17,5%, mientras

que el 12,5% es Obstetriz y un 7,5% es personal odontélogo.

Segun la condicién laboral, se observa que el 62,5% de la poblacion tiene
como condicion laboral nombrado, mientras que un 37,5% son

contratados.

Segun el tiempo de trabajo del personal de salud, podemos observar que
el 52,5% de la poblacion tiene un tiempo de trabajo mayor a 1 afio,
seguido de un 32,5% que tiene un tiempo de trabajo menor a un afo, asi
como el 15% que tiene menos de 6 meses, en el Centro de Salud

Natividad de Tacna 2016.
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GRAFICO 01

POBLACION SEGUN PROFESION DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD
NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 01.
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GRAFICO 02
POBLACION SEGUN CONDICION LABORAL

DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 01.
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GRAFICO 03

POBLACION SEGUN TIEMPO DE TRABAJO
DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 01.
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TABLA 02

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016

CLIMA
ORGANIZACIONAL FRECUENCIA PORCENTAJE

NO SALUDABLE

15 37,50
POR MEJORAR
16 40,00
SALUDABLE
9 22,50
TOTAL
40 100,00

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional del MINSA, aplicado a los trabajadores del Centro de Salud

Natividad 2016

La tabla 2, nos muestra la percepcion del Clima Organizacional por parte
del personal, en la que podemos observar que un 40% de la poblacién
percibe un Clima organizacional por mejorar, mientras que un 37,5 %
percibe un Clima Organizacional no saludable, mientras que un 22,5%
percibe un Clima Organizacional saludable, en el Centro de Salud

Natividad de Tacna 2016.
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GRAFICO 04

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 02.
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TABLA 03

PERCEPCION DEL SATISFACCION LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016

SATISFACCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Extremadamente Insatisfecho 0,0

Muy Insatisfecho 0 0,0
Moderadamente Insatisfecho 11 27,50

No estoy seguro 16 40,00
Moderadamente Satisfecho 13 32,50

Muy Satisfecho 0 0,0
Extremadamente Satisfecho 0 0,0

Total 40 100,0

Fuente: Escala de Satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall, aplicado a los trabajadores del Centro de Salud

Natividad 2016.

En la tabla 03, podemos observar la satisfaccion laboral percibida por la
poblacion, en un 40% como poblacibn que no estd segura de su
satisfaccion, y un 32% que se siente Moderadamente satisfecho, por otro
lado un 27,5% de la poblacion se siente Moderadamente insatisfecha, en

el Centro de Salud Natividad de Tacna 2016.
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GRAFICO 05

PERCEPCION DEL SATISFACCION LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 03.
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TABLA 04

SATISFACCION INTRINSECA DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016

SATISFACCION

INTRINSECA Frecuencia Porcentaje
Bajo

10 25,00
Medio

16 40,00
Alto

14 35,00
Total

40 100,00

Fuente: Escala de Satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall, aplicado a los trabajadores del Centro de Salud

Natividad 2016.

En la tabla 04, podemos observar los resultados de satisfaccion intrinseca
segun la percepcion de la poblacion, un 40% percibe un nivel medio,
mientras que un 35% obtiene un nivel alto, y un 25% percibe nivel de
satisfaccion bajo, en los trabajadores del Centro de Salud Natividad de

Tacna 2016.
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GRAFICO 06

SATISFACCION INTRINSECA DE LOS
TRABAJADORE S DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 04.
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TABLA 05

SATISFACCION EXTRINSECA DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016

SATISFACCION

EXTRINSECA Frecuencia Porcentaje
Bajo
9 22,50
Medio
24 60,00
Alto
7 17,50
Total
40 100,00

Fuente: Escala de Satisfaccién laboral de Warr, Cook y Walll, aplicado a los trabajadores del Centro de Salud

Natividad 2016.

En la tabla 5, se obtienen resultados de la satisfaccion extrinseca, la cual
esta representada por el 60% que obtuvo el nivel medio, seguida por un
22,5% de nivel bajo, y un 17,5% en un nivel alto; en los trabajadores del

Centro de Salud Natividad de Tacna 2016.
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GRAFICO 07

SATISFACCION EXTRINSECA DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 05.
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TABLA 06

RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD
NATIVIDAD DE TACNA 2016

CLIMA
ORGANIZACIO
NAL SATISFACCION Total
Extremad. Muy Muy.. Extre.
Insatisfecho Insatisfec Mod. Mod. Satisfecho Satisfecho
ho Insatisfecho No estoy seguro Satisfecho
n % n % n % n % n % n % n % N %
No saludable 0 0 0 0 0 0 0 0
3 7,50 4 10.00 8 i 20,00 15 37,50
Por mejorar 0 0 0! 0 gi 1500 8 20.00 2 i 500 0 0 0 0 16 40,00
Saludable 0 0 0 0 0 0 0 0
2 5,00 4 10.00 3{ 750 9 22,50
Total 0 0 0 0 0 0 0 0
11 27,50 | 16 40.00 13 | 32,50 40 100,00
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson
6.065(a) 4 .194
Razon de verosimilitudes
6.383 4 172
Asociacion lineal por lineal
P 967 1 325
N de casos validos
40

Fuente: encuesta Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, aplicado a los trabajadores del Centro de

salud natividad 2016.

En la tabla 06, podemos observar los resultados de la correlacion de
Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, y se obtiene un resultado de
.194 que nos indica que la variable de Clima Organizacional no esta

asociada a la Satisfaccion Laboral, en los trabajadores del Centro de

Salud Natividad de Tacna 2016.
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GRAFICO 08

RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD NATIVIDAD DE

TACNA 2016
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FUENTE: Tabla 06.
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4.2.

DISCUSION

De la investigacion realizada sobre la “RELACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD LA NATIVIDAD DE
TACNA 20167, se derivaron los siguientes resultados que son motivo

de discusion.

Los resultados obtenidos en esta investigacion son relevantes por
que se evidencia la percepcion del Clima Organizacional por parte
de los trabajadores del Centro Salud Natividad y la posible

repercusion en la Satisfaccion Laboral del personal.

En la tabla 01, donde se observa que el 37,5% de la poblacion es
personal Técnico en Enfermeria, el 25% de profesional son de
Enfermeria, seguido del personal Médico que tiene un 17,5%,
mientras que el 12,5% es Obstetra y un 7,5% es personal
Odontblogo; que representan los porcentajes de la poblacion
conformada por los trabajadores del Centro de Salud Natividad de

Tacna en el afo 2016.

En la investigaciéon que realizd MMC Vega 2007(36), realizo la
evaluacion del Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en un
Hospital tipo 1, que cuenta con profesionales especialistas como

Pediatria, Cirugia, Trauma, Maternidad entre los cuales también se
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observa que un 4,3% de la poblacion es del servicio de
Odontologia, y el servicio de Medicina cuenta con un 10% poblacién

similar a la estudiada en la presente investigacion.

Cabe recalcar que nuestra investigacion se realizé en un Centro de
Salud de primer nivel de atencién, es decir cuenta con servicios
basicos, como Medicina, Odontologia, Enfermeria, mas no cuenta
con especialistas, por ende no se realizan internamientos como en el

caso del Hospital tipo 1.

Segun la investigacién realiza por Veldsquez (1982), (citado en
Palma, 2006) (37), afirma también que a mayor grado de instruccién
alcanzado por un empleado, éstos puntian mas alto y por ende
logran mayor satisfaccion, y a menor grado de instruccion tienden a

tener puntajes bajos.

Basados en esta evidencia es probable que la poblacion con menor
satisfaccion laboral sea el personal técnico en enfermeria, ya que

obtiene el mayor porcentaje de la poblacion estudiada.

En esta mima tabla, se observa que el 62,5% de la poblacién tiene
como condicion laboral nombrado, mientras que un 37,5% son
contratados, en el Centro de Salud Natividad de Tacna en el afo

2016.
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En la investigacion realizada por JP Hernandez Cid ( 2009) (32),
sobre el Andlisis del Clima Organizacional en el Hospital Regional de
Talca, se observa que el tipo de contrato del personal entrevistado
no tiene fecha de término, por lo que se deduce que el 100% de la
poblacibn es personal de planta, a diferencia de nuestra

investigacion donde si se observa contratos diferenciados.

Mientras que en la investigacion realizada por Sanchez (2010) (6),
se presenta un 55% de la poblacion son nombrados, mientras que
un 45% son contratados. Por lo que la poblacion estudiada segun
modalidad de contrato es similar a la que se presenta en esta

investigacion.

La Teoria de los eventos situacionales Sustentada por Quarstein,
MacAfee y Glassman (1992), quienes plantearon que la satisfacciéon
laboral esta determinada por factores como la estabilidad o
permanencia en el puesto, que dan lugar a reacciones emocionales

gue derivan de un estado de satisfaccion hacia el trabajo.(33)

Apoyados en esta teoria es posible que la satisfaccion laboral sea
mayor en la poblacion conformada por los trabajadores nombrados,
gue son mas del 50% de la poblacion estudiada, porque su situacion

laboral genera mayor estabilidad econémica y emocional.
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Con relacién al tiempo de trabajo del personal de salud, podemos
observar que el 52,5% de la poblacion tiene un tiempo de trabajo
mayor a 1 afio, seguido de un 32,5% que tiene un tiempo de trabajo
menor a un afio, asi como el 15% que tiene menos de 6 meses, en

el Centro de Salud Natividad de Tacna en el afio 2016.

Podemos tener por referencia la investigacion realizada por JP
Hernandez Cid (2009) (36) se observa que el 100% de la poblacién
estudiada tiene una tiempo de trabajo mayor a 1 afo. Diferencia
significativa con esta investigacion ya que tenemos un 52,5% de la
poblacién que tiene un tiempo de trabajo mayor a un afio y el 47,5%

de la poblacion.

La Teoria de las necesidades de pertenencia, afecto y amor
planteada por Maslow (1954) sefala, que la persona anhelara
relaciones con las personas en general, lograr un lugar en el grupo o
en la familia, y se afanara con gran intensidad para alcanzar tales

propésitos. (30)

Es posible que la satisfaccion laboral se vea condicionada por el
tiempo de trabajo, ya que para lograr un lugar en el grupo de trabajo
se requiere de un tiempo, asi como para lograr interactuar con otros
miembros del grupo, teniendo en cuenta que aproximadamente el

50% de la poblacion tiene menos de 1 afio de trabajo.
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En la tabla 2, nos muestra la percepcion del Clima Organizacional
por parte del personal, en la que podemos observar que un 40% de
la poblacién percibe un Clima organizacional por mejorar, mientras
que un 37,5% percibe un Clima Organizacional no saludable,
mientras que un 22,5% percibe un Clima Organizacional saludable,

en el Centro de Salud Natividad de Tacna en el afio 2016.

Encontramos en la investigacion realizada por Sanchez (2010) (6),
encontramos que el mayor porcentaje alcanzado estd en el nivel
promedio, teniendo en cuenta que la percepcion del Clima
Organizacional en esta investigacién estuvo dada por tres escalas:

Alto, Promedio y Bajo.

En comparacion con la investigacién que se realiza en el centro de
Salud Natividad de Tacna 2016, podemos afirmar que los resultados
encontrados fueron similares con relacion a la percepcion del Clima

Organizacional.

Rodriguez, (1999) comenta que el clima de una organizaciéon es un
complejo en el que intervienen multiples variables, tales como el
contexto social en el que se ubica la organizacion, las condiciones
fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal de Ila
organizacién, los valores y normas vigentes en el sistema

organizacional. (19)
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Es posible que los trabajadores del centro de Salud Natividad de
Tacna perciban un clima Organizacional por mejorar basados en
las percepciones que tienen sobre las mdltiples variables que
conforman el Clima Laboral, como por ejemplo las condiciones
fisicas del ambiente de trabajo, debido a que cuentan con espacios

reducidos para desarrollar sus funciones.

En la tabla 03, podemos observar la satisfaccion laboral percibida
por la poblacion, en un 40% como poblacién que no esta segura de
su satisfaccion, y un 32% que se siente Moderadamente satisfecho,
por otro lado un 27,5% de la poblacion se siente Moderadamente
insatisfecha, en el Centro de Salud Natividad de Tacna en el afio

2016..

En la investigacion realizada por Monteza Ch. (2010) (7), en un
estudio que comprende a 46 Enfermeras, el 2% se siente muy
satisfecho, el 17% satisfecho, 57% medianamente satisfecho y un
22% insatisfecho. Observandose que hay una tendencia de la
mayoria de enfermeras 79% a encontrarse entre medianamente

satisfecho a insatisfecho.
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Al realizar una comparacion sobre satisfaccion percibida de los
trabajadores del Centro de Salud Natividad de Tacna en el afio
2016, encontramos un 67% de la poblaciébn que no esta segura y
que se siente insatisfecha, mientras que se observa un 79% de la
poblacién estudiada por Monteza (2010) que se encuentra
medianamente satisfecha e insatisfecha. En ambas investigaciones
tenemos a mas del 50% de la poblacibn que no se encuentra

satisfecha laboralmente.

Morillo (2006:48) define la satisfaccion laboral como “la perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su
trabajo expresado a través del grado de concordancia que existe
entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las
recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el

estilo gerencial”. (27)

Basados en esta definicion es probable que se haya alcanzado 40%
de la poblacion que no esta segura de su satisfaccion, porque pudo
haber influido la estabilidad en el trabajo que se ve reflejada por el
37% que tienen una situacion laboral de contratado y el tiempo de
trabajo que esta representada por el 47,5% de la poblacidén que tiene

menos de un afo laborando en el Centro de Salud.
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En respuesta a la tabla 04, donde podemos observar los resultados
de satisfaccion intrinseca segun la percepcion de la poblacion, un
40% percibe un nivel medio, mientras que un 35% obtiene un nivel
alto, y un 25% percibe nivel de satisfaccion bajo, en los trabajadores

del Centro de Salud Natividad de Tacna en el afio 2016.

En la investigacion que realiza Monteza(2010) (7), se evalla la
satisfaccion intrinseca a través de las siguientes dimensiones:
Relaciones Sociales 42% medianamente satisfecho y un 26%
insatisfecho. Desarrollo Personal 33% medianamente satisfecho,
32% insatisfecho y 17% muy insatisfecho. Desarrollo de Tareas,
38% medianamente satisfecho, 35% insatisfecho y un 17% muy
insatisfecho. Relaciones con la autoridad se obtuvo 37%
medianamente satisfecho, 34% insatisfecho y 18% muy insatisfecho.
Por tanto en promedio la satisfaccion intrinseca percibida por la
poblacién en promedio es de un 37,5% como medianamente

satisfecha.

Frederick Herzberg (1959) propone la teoria de los dos factores uno
de los cuales son: Factores motivacionales o factores
intrinsecos, estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con

la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razén,
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los factores motivacionales estan bajo el control del individuo, pues
se relacionan con aquello que él hace y desempefa. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad vy

dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. (29)

Esta teoria nos lleva a pensar que es posible que los trabajadores
del Centro de Salud la natividad se encuentren motivados ya que el
porcentaje de satisfaccion intrinseca promedio alta es de 75%

mientras que un 25% de poblacién se ubica en un nivel bajo.

En la tabla 5, se obtienen resultados de la satisfaccion extrinseca, la
cual esta representada por el 60% que obtuvo el nivel medio,
seguida por un 22,5% de nivel bajo, y un 17,5% en un nivel alto; en
los trabajadores del Centro de Salud Natividad de Tacna en el afio

2016.

Monteza Ch. (2010) (7), evalud la satisfaccion extrinseca a través de
las dimensiones como: condicion fisica, donde un 40% de la
poblacién se encuentra insatisfecha y un 26% medianamente

satisfecha. Remuneracién se obtuvo 47% de insatisfaccion y un
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31% medianamente satisfecho. Politicas Administrativas obtuvo 40%
de insatisfaccion y 36% muy insatisfecho. Por tanto la satisfaccion
extrinseca es percibida en promedio por un 42% de la poblacion

como insatisfecha.

Frederick Herzberg (1959) propone la teoria de los dos factores uno
de los cuales son Factores higiénicos o factores extrinsecos,
estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el
ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en
que desempefian su trabajo. Como esas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos
estan fuera del control de las personas. Los principales factores
higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion
0 supervision que las personas reciben de sus superiores, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y
las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el

estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc. (29)

Es posible que los trabajadores perciban injusticias en los beneficios
y el trato administrativo que se desarrolla en el ambiente de trabajo,

ya que refleja que solo el 17,5% de la poblacion tiene un nivel alto de
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satisfaccion extrinseca mientras que el 82,5% de la poblacion se

encuentra en un nivel promedio bajo.

En la tablas 06, podemos observar los resultados de la correlacion
de Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, y se obtiene un
resultado de .194 siendo mayor la (P<0.05). que nos indica que la
variable de Clima Organizacional no esta asociada a la Satisfaccion
Laboral, en los trabajadores del Centro de Salud Natividad de Tacna

en el afo 2016.

El Clima Organizacional segun los datos obtenidos no tiene una
relacion significativa con la satisfaccion laboral, sin embargo no resta
importancia al rol fundamental que cumple el Clima en el desarrollo
de una organizacién, debido a que es esencial, no solo para lograr la
salud de los trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo

a la productividad y el espiritu de trabajo.

Estudios similares como el que realizo, Sotomayor Q. Flor (9) sobre
Relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la sede central del gobierno regional Moquegua
2012. La muestra estuvo conformada por 109 trabajadores aplicando
los cuestionarios donde se encontro la existencia de la relacion del

clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esta diferencia de
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resultados con la investigacion presentada puede deberse a varios
factores como la diferencia de cuestionarios para evaluar ambas

variables, el tipo de organizacion a la que se evaluo.

Téngase en cuenta que la presente investigacion se realiza por
primera vez en un contexto local, en un Centro de Salud, obteniendo
resultados que debido a las caracteristicas socioculturales de los
trabajadores del centro de salud de la ciudad de Tacna en
comparacion de otros departamentos difieren, como en este caso los
resultados obtenidos no sefialan relacidn significativa entre el Clima

Organizacional y la Satisfaccién laboral.

En la investigacion realizada por Sanchez (6) se obtuvieron los
resultados siguientes a pesar de que la valoracion del clima
organizacional es promedio, en los niveles de satisfaccién laboral
predomina el nivel medio. Por otra parte, los resultados muestran
que existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral, donde la probabilidad = 0.02, siendo menor la
(P<0.05). Es decir, que a mejor clima organizacional es mas alto
el nivel de satisfaccion laboral en las microrredes
Cufiumbuqgue y Tabalosos. Este resultado difiere con la investigacion

realizada a los trabajadores del Centro de Salud Natividad 2016, por
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el nimero de personas que componen de la poblacion estudiada, asi
como los diferentes instrumentos que se usaron para el clima

organizacional y satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

e Se demostr6 que el Clima Organizacional no se relaciona
significativamente a la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del

Centro de Salud Natividad de Tacnha 2016.

e En cuanto a las caracteristicas sociodemogréficas encontradas en la
presente investigacion concluimos indicando que la poblacion objeto
de estudio esta conformada por el grupo ocupacional mayoritario
conformado por técnicos y el grupo profesional de enfermeras. La
condicion laboral se distribuye en su mayoria en el grupo de los
nombrados, quienes reciben mayor estabilidad laboral. Asimismo, en
relacion a la duracion del vinculo expresado por el tiempo de trabajo

en la institucion es mayor de 1 afio.

e El clima organizacional “saludable” es percibido de manera minoritaria
(22,5%) del total de la poblacion evaluada, casi la mitad (40%) de la
poblacién considera que “puede mejorar’, seguido de menos de la

mitad (37,5%) de la poblacion que considera que “no es saludable”.



La satisfaccién laboral de los trabajadores del Centro de Salud la
Natividad, se evidencia que la mayoria (67,5%) de la poblacion va de
sentirse moderadamente insatisfecho y “no esta segura”. Sin embargo
se percibe la satisfaccion intrinseca de la mayoria (75%), como mas

importante para los trabajadores, versus la satisfaccion extrinseca.

El Clima Organizacional segun los datos obtenidos no tiene una
relacion significativa con la satisfaccion laboral, sin embargo no resta
importancia al rol fundamental que cumple el Clima en el desarrollo de
una organizacion, debido a que es esencial, no solo para lograr la
salud de los trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a

la productividad y el espiritu de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere el desarrollo de dinamicas por parte del personal de
Psicologia para poder sensibilizar a los trabajadores en torno a
reacciones positivas de relacion, desarrollando estrategias
diferenciadas para cada grupo de trabajadores de acuerdo a la

condicion laboral, género y tiempo de servicio.

Realizar  futuras  investigaciones comparando a  distintos
establecimientos de salud de la regién con similares condiciones
sociodemogréficas y contrastar el clima laboral y la satisfaccion

laboral.

Profundizar el estudio del Clima laboral considerando que los
trabajadores perciben que “puede mejorar’, para establecer
programas que permitan mejorar los principales factores que hacen
gue los trabajadores presenten problemas en relacién al ambiente de

trabajo y las relaciones entre si.

Desarrollar a través de la gerencia del Centro de Salud La Natividad,

programas enfocados al mejoramiento de la satisfaccion laboral.
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ANEXO 1

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario esta dirigido a los profesionales de salud, para conocer
el clima organizacional de la institucion donde Ud labora, sirvase
responder con total veracidad, ya que los resultados de esta nos servira
para plantear soluciones que puedan mejorar el Clima organizacional de
nuestra institucion.

Lea atentamente los enunciados y marque con un circulo las respuestas
que Ud. crea.

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Centro de Salud Natividad de Tacna
1.Profesién (1)medico (2) Odontslogo (3) Obstetriz (4) Enfermera (5) tecnico
3. Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado

4. Tiempo trabajando en la Institucion: (1) 4-6 meses
(2) 7-12 meses

(3) 13-a mas
ITEMS Nu’\rlloca A vl\elg:es Frecuerllltoemente Slelr\lnopre

Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor que 7 31 2 0
sé hacer
Me rio de bromas 4 19 17 0
Mi jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una 8 20 12 0
decision
La innovacion es caracteristica de 5 18 16 0
nuestra organizacion
Mis compafieros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de 4 23 11 2
problemas
Mi remuneracion es adecuada en 8 18 1 0
relacion con el trabajo que realizo
Mi jefe esta disponible cuando se le . 93 ° 1
necesita
Mi jefe inmediato se preocupa por crear

: 5 18 14 3
un ambiente laboral agradable
Las cosas me salen perfectas 9 23 8 0
Conozco las tareas o funciones 3 ” 15 1
especificas que debo realizar en mi
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organizacion

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada

17

13

Es facil para mis comparfieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas

25

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion

22

14

En mi organizacion participo en la toma
de decisiones

27

Estoy sonriente

18

13

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

23

13

Mi institucién es flexible y se adapta
bien a los cambios

15

13

La limpieza de los ambientes es
adecuada

21

13

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion

10

19

11

Mi contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacion de salud

25

10

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

16

17

Cometo errores

20

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud

22

13

Las otras areas o servicios me ayudan
cuando las necesito

15

16

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo

23

Puedo contar con mis comparieros de
trabajo cuando los necesito

18

17

Mi salario y beneficios son razonables

24

13

Cuando he encontrado algo lo he
devuelto a su duefio

22

13

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

17

17

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

24

10
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ITEMS

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Item 6

Item 7

Item 8

Item 9

Me mt_eregii el desarrollo de mi 15 17 1 0
organizacion de salud
He mentido 0 11 18 11
Recibo pugn trato en mi 1 - 16 0
establecimiento de salud
Presto atencion a los comunicados que c 06 ; )
emiten mis jefes
Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
NO
< DIMENSI Dim VARI o .
DESCRIPCION AN ensi ABLE N° Variable
on
. . Cultura
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad Motivacid Dim de la
. P . VAR 1
de hacer lo que mejor que sé hacer n 8 Organi
zacion
No me rio de bromas Escala-L 'f:cf ESCL""'a' VAR 1
Disefio
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion Toma de Dim Organi
.. Decisione : VAR 1
antes de tomar una decision s 11 zac:on
al
. L e Potenci
La innovacion es caracteristica de nuestra Innovacio Dim al
. ., VAR 3
organizacion n 6 Human
[0}
. . L Potenci
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas Innovacio Dim al
9 VAR 3
para la solucién de problemas n 6 Human
(0]
. ] L Disefio
Mi remuneracién es adecuada en relacion con Remunera Dim Organi
. ;i . . VAR 1
el trabajo que realizo cion 10 zamlon
al
) Potenci
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita Liderazgo D'7m Hu‘;ﬂan VAR 3
[0}
. . . Cultura
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un Motivacio Dim de la VAR 1
ambiente laboral agradable n 8 Organi
zacion
Siempre las cosas me salen perfectas Escala-L 'fascl_a Escl_ala' VAR 1
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Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Iltem 16

Item 17

Item 18

Item 19

Item 20

Item 21

Item 22

Item 23

Item 24

Item 25

Item 26

Iltem 27

Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

Es facil para mis comparieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas

Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcién

En mi organizacion participo en la toma de
decisiones

Siempre estoy sonriente

Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios

La limpieza de los ambientes es adecuada

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion

Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud

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

Nunca cometo errores

Estoy comprometido con mi organizacion de
salud

Las otras areas o servicios me ayudan cuando
las necesito

En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo

Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito

Mi salario y beneficios son razonables
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Estructura

Recompe
nsa

Innovacié
n

Estructura

Toma de
Decisione
s

Escala-L

Recompe
nsa

Innovacio
n

Confort

Liderazgo

Identidad

Recompe
nsa

Escala-L

Identidad

Conflicto y
Cooperaci
on

Confort

Conflicto y
Cooperaci
on
Remunera
cién

Dim

Dim

Dim

Dim

Dim
11

Esca
la-L

Dim

Dim

Dim

Dim

Dim

Dim

Esca
la-L

Dim

Dim

Dim

Dim

Dim
10

Disefio
Organi
zacion
al
Potenci
al
Human
o]
Potenci
al
Human
o]
Disefio
Organi
zacion
al
Disefio
Organi
zacion
al
Escala-
L
Potenci
al
Human
o]
Potenci
al
Human
o]
Potenci
al
Human
o]
Potenci
al
Human
o]
Cultura
de la
Organi
zacion
Potenci
al
Human
o]
Escala-
L
Cultura
de la
Organi
zacion
Cultura
de la
Organi
zacién
Potenci
al
Human
o]
Cultura
de la
Organi
zacion
Disefio
Organi

VAR 1

VAR 3

VAR 3

VAR 1

VAR 1

VAR 1

VAR 3

VAR 3

VAR 3

VAR 3

VAR 1

VAR 3

VAR 1

VAR 1

VAR 1

VAR 3

VAR 1

VAR 2



Item 28

Item 29

Item 30

Iltem 31

Item 32

Item 33

Item 34

Siempre que he encontrado algo lo he devuelto
a su duefio

Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones real

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de
salud

Nunca he mentido

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud

Presto atencién a los comunicados que emiten
mis jefes
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Comunica
cién
Organizac
ional
Comunica
cién
Organizac
ional

Identidad

Escala-L

Motivacio
n

Comunica
cién
Organizac
ional

Esca
la-L

Dim

Dim

Dim

Esca
la-L

Dim

Dim

zacion
al

Escala-
L
Disefio
Organi
zacion
al
Disefio
Organi
zacion
al

Cultura
de la
Organi
zacién
Escala-
L
Cultura
de la
Organi
zacion
Disefio
Organi
zacion
al

Escala-L

VAR 2

VAR 2

VAR 1

VAR 2

VAR 1

VAR 2



ANEXO 2

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion en el trabajo (Warr, Cook y Vall)

Introduccion:

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo
presentan aspectos que nos resultan satisfactorios y otros que no lo son.
A continuacion encontrara una lista de afirmaciones relacionadas con su
trabajo. Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente
anonimo y los datos que Ud. aporte seran usados solo con fines de
investigacion.

Por ello puede Ud. responder con toda sinceridad y confianza. Tal vez
algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente
a las caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo
haciendo referencia a aquellas caracteristicas de su trabajo mas
semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccion o
insatisfaccion que le produce y asigne un valor a su respuesta segun la

siguiente escala.

Extremadamente insatisfecho
Muy insatisfecho
Moderadamente insatisfecho
No estoy seguro
Moderadamente satisfecho
Muy satisfecho
Extremadamente satisfecho.

NookwhE

Afirmaciones N° | N® | N° | N° | N° | N°

NO

1. Las condiciones fisicas de mi trabajo 1 |11 |9 |11 |6 |2

2. Lalibertad de escoger mi propiométodo |0 |3 |17 (12 |8 |0
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de trabajo

3. Mis colegas de trabajo 10 |19 |10
4. El reconocimiento por haber realizado un
_ 8 |10 |18
buen trabajo
5. Su jefe inmediato 10 |17 |8
6. La cantidad de responsabilidad que me
5 |16 |17
dan
Las remuneraciones que recibo 7 |12 |19
8. La oportunidad de emplear mis
_ 14 |11 |8
capacidades
9. Relaciones sociales entre la direccion y
. o 12 |14 |12
trabajadores en mi Unidad.
10. Las oportunidades de promocion 6 |15 |16
11. Laforma en que se dirige mi Unidad 6 |13 |20
12. La atencién que presta a mis
. 7 117 |20
sugerencias
13. Las horas de trabajo 4 |16 |18
14. Las diferentes actividades a realizar en
. . 8 |15 |17
mi trabajo
15. La seguridad en el puesto de trabajo 8 |11 |20
16. Considerando todo; ¢ Cémo me
5 |12 |21

encuentro en mi trabajo en general?

Gracias por tu colaboracién
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ANEXO 3

MATRIZ DE DATOS

FRECUENCIAS
Estadisticos
Condicion | Tiempo de SATISFAC | SATINTRI | SATEXTRI
Profesién Laboral trabajo CLIMA CION NSECA NSECA
Vélidos 40 40 40 40 40 40 40
Tabla de frecuencia
PROFESION
Profesion Frecuencia Porcentaje
Médico 7 1750
Odontdlogo 3 750
Obstetriz 5 12 50
Enfermera 10 25 00
Técnico 15 3750
Total 40 100,00
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CONDICION LABORAL

Condicion Laboral Frecuencia Porcentaje

Nombrado 25 62,50
Contratado 15 37,50
Total 40 100,00

TIEMPO DE TRABAJO

Tiempo de trabajo Frecuencia Porcentaje
De 4 a 6 meses
6 15,00
De 7 12 meses
13 32,50
De 13 a mas meses
21 52,50

Total
40 100,00
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CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL Frecuencia Porcentaje
No saludable

15 37,50
Por mejorar

16 40,00
Saludable

9 22,50

Total

40 100,00

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje
No Saludable 10 25.0
Por mejorar 30 75,0
Total 40 100,0

NIVELES DE DISENO ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje
12 30,0

Por mejorar 28 70,0
Total 40 100,0

No Saludable
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NIVELES POTENCIAL HUMANO

Frecuencia Porcentaje
Por mejorar
40 100,0
Total 40 100,0
SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho
11 27,50
No estoy seguro
Y 5ed 16 40,00
Satisfecho
13 32,50
Total
40 100,00
SATISFACCION INTRINSECA
SATISFACCION
INTRINSECA Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 25,00
Medio 16 40,00
Alto 14 35,00
Total 40 100,00
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SATISFACCION EXTRINSECA

SATISFACCION

EXTRINSECA Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 22,50
Medio 24 60,00
Alto 7 17,50
Total 40 100,00

Tablas de contingencia

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Vélidos Perdidos Total

Porcentaj Porcentaj Porcentaj

e N e e
CLIMA
ORGANIZACIO 40| 100,0% 0 .0% 40| 100,0%
NAL
SATISFACCIO
N 40| 100,0% 0 .0% 40| 100,0%
LABORAL
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PROFESION * CLIMA ORGANIZACIONAL

PROFESION CLIMA ORGANIZACIONAL Total
No saludable Por mejorar Saludable No saludable
n % n % n % n %
Médico 3 20,00 2 12,50 2 22,22 7 17,50
Odontélogo 0 ,00 1 6,25 2 22,22 3 7,50
Obstetriz 1 6,67 3 18,75 1 11,11 5 12,50
Enfermera 4 26,67 5 31,25 1 11,11 10 25,00
Técnico 7 46,67 5 31,25 3 33,33 15 37,50
Total 15 100,00 16 100,00 9 100,00 40 100,00
PROFESION * SATISFACCION LABORAL
PROFESION SATISFACCION LABORAL Total
Insatisfecho No estoy seguro Satisfecho
n % n % n % %
Medico 1 9,09 3 1875 3 23,08 7 17,50
Odontblogo 1 9,09 1 6,25 1 7,69 3 7,50
Obstetriz 1 9.09 3 18,75 1 7,69 5 12,50
Enfermera 2 18,18 3 18,75 5 38,46 10 25,00
Tecnico 6 54,55 6 37,50 3 23,08 15 37,50
Total 11 100,00 16 100,00 13 100,00 40 100,00
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Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
Porcentaj Porcentaj Porcentaj
N e N e N e
Condicion
Laboral * CLIMA 40 100,0% ,0% 40 100,0%
Condicion
Laboral * 40 100,0% ,0% 40 100,0%
SATISFACCION
Tiempo de
trabajo * CLIMA 40 100,0% ,0% 40 100,0%
Tiempo de
trabajo * 40 100,0% ,0% 40 100,0%
SATISFACCION
CONDICION LABORAL * CLIMA ORGANIZACIONAL
Condicion
Laboral CLIMA ORGANIZACIONAL Total
No saludable Por mejorar Saludable No saludable
n % n % n % n %
Nombrado
9 60,00% 10 62,50 6 66,67 25 62,50
Contratado
6 40,00% 6 37,50 3 33,33 15 37,50
Total
15 100,00% 16 100,00 9 100,00 40 100,00
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CONDICION LABORAL * SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho No estoy seguro Satisfecho Total
Condiciodn
Laboral N % n % n % n %
4 36,36 12 75,00 9 69,23 25 62,50
Nombrado
7 63,64 4 25,00 4 30,77 15 37,50
Contratado
11 100,00 16 100,00 13 100,00 40 100,00
Total
TIEMPO DE TRABAJO * CLIMA ORGANIZACIONAL
CLIMA ORGANIZACIONAL
No saludable Por mejorar Saludable Total
Tiempo de
trabajo N % n % n % n %
3 20,00 2 12,50 1 11,11 6 15,00
De 4 a 6 meses
De 7 12 meses 4 26,67 6 37,50 3 33,33 13 32,50
De 13 a mas 8 5333 8 50,00 5 5556 21 52,50
meses
15 100,00 16 100,00 9 100,00 40 100,00

Total
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TIEMPO DE TRABAJO * SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

Insatisfecho No estoy seguro Satisfecho Total
Tiempo de
n % n % n % n %
De 4 a 6 meses 3 27,27 1 625 2 15,38 6 15,00
De 7 12 meses 3 27,27 7 43,75 3 23,08 13 32,50
De 13 a mas 5 4545 8 50,00 8 6154 21 52,50
11 100,00 16 100,00 13 100,00 40 100,00
Resumen del procesamiento de los casos
Casos
Vélidos Perdidos Total
Porcenta Porcenta Porcenta
N je N je N je
CLIMA
ORGANIZACIONAL 40| 100,0% ,0% 40| 100,0%
* SATISFACCION

124



CLIMA ORGANIZACIONAL * SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

CLIMA Insatisfecho No estoy seguro Satisfecho Total
ORGANIZ

ACIONAL n % n % n % n %
No

caludable 3 7.50 4 10,00 8 20,00 15 37,50
Por 6 15,00 8 20,00 2 5.00 16 40,00
mejorar

Saludable 2 5,00 4 10,00 3 7.50 9 2250
Total 11 27,50 16 40,00 13 32,50 40 100,00

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Sig. asintotica

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6.065(a) 4 194
Razon de verosimilitudes
6.383 4 172
Asociacion lineal por lineal 967 1 .325
N de casos validos
40

a 6 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada

es 2.48.
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Medidas simétricas

T Sig.
Error tip. | aproximada | aproximad
Valor | asint.(a) (b) a

Intervalo por R de Pearson 157 159 - 983 332(c)
intervalo
Ordinal por Correlacion de _181 165 1132 265(c)
ordinal Spearman
N de casos validos 40

a Asumiendo la hip6tesis alternativa.
b Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.
¢ Basada en la aproximacion normal.
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e CLIMA ORGANIZACIONAL

ANEXO 4

ANALISIS DE FIABILIDAD

Estadisticos de fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos
.607 27
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total | se elimina el
elemento elemento corregida elemento

Me rio de bromas 58.70 29.549 .265 .589
Mi jefe inmediato trata de
obtener informacion antes
de tomar una decisidén 58.93 30.892 .061 611
La innovacion es
caract_erl's_ti,ca de nuestra 58.78 30.435 120 604
organizacion
Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas para la
solucion de prob|emas 58.75 30.244 142 .602
Mi remuneracion es
adecua_da en relac_ién con 58.88 30.625 .087 608
el trabajo que realizo
Mi jefe esta disponible
cuando se le necesita 58.93 30.481 113 .605
Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral agradable 58.65 29.977 141 .603
Las cosas me salen
perfectas 59.05 31.177 .035 612
Conozco las tareas o
funciones especificas que
debo realizar en mi 58.68 30.122 .180 598
organizacion
Mi trabajo es evaluado en

58.80 30.215 .105 .608

forma adecuada
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Es facil para mis
comparfieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean
consideradas

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién

En mi organizacién
participo en la toma de
decisiones

Estoy sonriente

Los premios 'y
reconocimientos son
distribuidos en forma justa

Mi institucion es flexible y
se adapta bien a los
cambios

La limpieza de los
ambientes es adecuada

Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas
para el progreso de mi
organizacion

Mi contribucién juega un
papel importante en el éxito
de mi organizacion de
salud

Cometo errores

Estoy comprometido con
mi organizacion de salud

En términos generales me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

Puedo contar con mis
compafieros de trabajo
cuando los necesito

Mi salario y beneficios son
razonables

Mi jefe inmediato se
comunica regularmente
con los trabajadores para
recabar apreciaciones
técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

He mentido

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud

58.80

58.78

59.00

58.78

58.80

58.78

58.78

59.00

58.90

58.23

58.75

59.10

58.73

58.70

58.75

58.03

58.65

29.190

28.179

30.923

27.922

30.831

27.922

30.846

30.564

30.759

29.615

30.295

29.477

29.128

31.805

30.603

28.640

29.618

291

492

.096

.386

.095

331

.067

.095

110

.239

.149

.276

.306

-.045

.096

.332

.334

.585

.565

.605

571

.606

.576

.610

.607

.604

501

.601

.588

.584

.619

.607

.579

.585
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e SATISFACCION LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.810 16

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total | se elimina el
elemento elemento corregida elemento
Las condiciones fisicas de
mi trabajo 63.50 47.333 273 .815
La libertad de escoger mi
propio método de trabajo 63.28 46.666 503 794
Mis colegas de trabajo 62.95 46.767 584 .790
El reconocimiento por
haber realizado un buen 62.55 45.638 534 791
trabajo
Su jefe inmediato 62.78 48.794 .258 .812
La cantidad de
responsabilidad que me 62.50 46.462 619 788
dan
Las remuneraciones que
recibo 62.50 47.846 436 799
La oportunidad de emplear
mis capacidades 62.80 42523 669 779
Relaciones sociales entre
la direccidn y trabajadores
en mi Unidad. 62.90 47.323 .440 .798
Las oportunidades de
promocion 62.50 47.282 .488 .795
La forma en que se dirige
mi Unidad 62.50 49.128 .357 .804
La atencién que presta a
mis sugerencias 62.58 49.635 .317 .806
Las horas de trabajo 62.45 49.690 .320 .806
Las diferentes actividades
a realizar en mi trabajo 62.68 53.507 -.041 825
La seguridad en el puesto
de trabajo 62.55 47.997 428 799
Considerando todo; ¢ Cémo
me encuentro en mi trabajo 62.50 47.128 502 794
en general?
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ANEXO 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPARA DE UNA
INVESTIGACION

Yo, trabajador del C.S la Natividad , declaro estar conforme de participar
en el proyecto de investigacion: Relacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud la Natividad
de Tacna 2016; cuyo objetivo de determinar la relacién que existe entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral; y habiendo sido informado
de forma clara y precisa sobre mi participacion , también se me ha

garantizado que:

Los datos obtenidos seran tratados y analizados considerando su
intimidad y anonimato, de acuerdo a los principios éticos y cientificos que

rigen la investigacion .

Puede suspender su colaboracién en cualquier momento. No se trata en

forma diferencial si decide no participar o detener su colaboracion.
La encuesta durara 20 minutos

Por lo informado es que OTORGO MI CONSENTIMIENTO a que se me

realice una encuesta mediante cuestionario.

Firma del participante Firma del investigador
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