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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de la Institucion “Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre”.
Material y Métodos: El estudio de investigacion es de tipo cuantitativo,
descriptivo, no experimental, transversal y correlacional. La poblacion de
estudio estaba conformada por el personal que trabaja en la Institucién Liga
Contra el Céancer, que labora en el centro detector de cancer de Pueblo
Libre, conformada por un total de 48 trabajadores. Para la recopilacion de la
informacion se utilizé un instrumento elaborado por Sonia Palma Carrillo,
clima laboral (CL-SPC) y la escala de satisfaccién laboral (SL-SPC). El
instrumento de clima laboral consta de 50 items y el instrumento de
satisfaccion laboral consta de 36 items aplicado previo consentimiento
informado. Resultados: Con respecto al Clima organizacional se obtuvo
que el 50.0% percibe un clima organizacional favorable, 41.7%
medianamente favorable, 6.3% desfavorable y por dltimo 2.1% muy
favorable y en satisfaccion laboral el 85.4% de los trabajadores se
encuentran satisfecho, 6.3% en la categoria medianamente satisfecho, a la
vez en la categoria muy satisfecho se obtuvo 6.3% y por dltimo en la
categoria insatisfecho 2.1%. Conclusién. Existe una relacion directa,
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal
de la institucion, mediante la prueba r Pearson= 0,574 valor p<0.001.

Palabras claves: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Psicologia

Organizacional, Recursos Humano.



SUMMARY

Objective: To determine the relationship between organizational climate and
job satisfaction in the staff of the "League Against Cancer, Free People"
Institution. Material and Method: The research study is of quantitative,
descriptive, non-experimental, transverse and correlational type. The study
population was made up of staff working at the Cancer League, which works
in the Pueblo Libre cancer screening center, made up of a total of 48
workers. A tool developed by Sonia Palma Carrillo, labor climate (CL-SPC)
and the labor satisfaction opinion scale (SL-SPC) was used to collect the
information. The labor climate instrument consists of 50 items and the labor
satisfaction instrument consists of 36 items applied prior informed
consentResults: with respect to organizational climate, 50.0% perceived a
favorable organizational climate, 41.7% were favorable, 6.3% were
unfavorable and lastly 2.1% were very favorable, and 85.4% of workers were
satisfied, 6.3 % In the moderately satisfied category, at the same time in the
very satisfied category was 6.3% and finally in the dissatisfied category 2.1%.
Conclusion.Exist a relationship direct, significant between the climate
organizational and satisfaction labor in the personal of the institution, through
the test r Pearson = 0,574 value p &lt; 0.001.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Organizational

Psychology, Human Resources
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CAPITULO |

El PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

En la actualidad muchas de las instituciones estatales y privadas de
salud, tratan de mantener un buen clima organizacional para sus
trabajadores, pero a pesar de esto siguen existiendo datos estadisticos
qgue refieren que no existe un trabajador que no haya sufrido problemas
dentro de su centro laboral, manifestando la existencia de malas
relaciones interpersonales, la falta de comprension, comunicacion,
confianza por parte de los jefes, nivel de liderazgo bajo, falta de
comparierismo y trabajo en equipo, por lo que no existe motivacion alguna
para realizar un buen trabajo, estas acciones y actitudes se evidencian
dentro de estos entornos laborales por la mala atencion que se brinda a
los pacientes.

El clima organizacién es un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo que son susceptibles de ser medidas y percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho

entorno. (1)
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En este entorno se incluye su estructura, estilos de liderazgo,
motivacion, comunicacion y recompensas entre otros, ejerciendo
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.
(2)

El clima organizacional se define como “Las percepciones compartidas
por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral, estilo de
supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas
organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos
administrativos, ambiente laboral en general. (3)

En ese sentido el clima organizacional es un buen descriptor de la
estructura de una organizacién.(4) Segun la teoria de Renis Likert de
corte integrador, cuenta con evidencia tanto para los factores objetivos
como para los factores subjetivos, ya que por un lado hay estudios que
sefialan que la estructura de la organizacion tiene gran influencia en el
clima laboral,(5) por otro lado, varios estudios también reportan que el
clima organizacional tiene influencia en la comunicacion y las relaciones
interpersonales, el compromiso del trabajador, la motivacion, la salud y
la seguridad en el trabajo.(6) De acuerdo con la Organizacién
Panamericana de la Salud (OPS), el clima organizacional se define
como el conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente
estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros.(7)

Los organismos mas grandes de la salud como son la OPS y la (OMS)

diseflaron un instrumento denominado Inventario de Clima
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Organizacional, el cual aporta una herramienta evaluativa, aplicable en
Salud Publica para determinar a traveés de cuatro dimensiones basicas:
Liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion el clima de una
organizacion. (8)

En una investigacion realizada en Nigeria, mostré0 que una organizacion
podria aumentar la satisfaccion en el trabajo mediante el desarrollo del
clima ético adecuado, otros estudios demostraron que una buena
organizacién se relaciona con una mayor satisfaccion en el trabajo y una
menor intencién de dejar el trabajo (9). En Centroamérica en el pais de
México, un estudio concluy6 que el 76% de los trabajadores manifestaron
la existencia de un clima organizacional favorable, en relacién a la
Satisfaccion Laboral el 42% evidencié estar parcial a regularmente
satisfechos. (10)

Durante un estudio se concluyé que una buena relacion interpersonal
aumenta el grado de satisfaccion e ilusion por el trabajo y a su vez puede
considerarse como un factor protector del desgaste profesional,(11) por lo
que debe existir la motivacion en los trabajadores, es asi que en el en el
ambito hospitalario se aplica la teoria de Maslow, para comprender por
qué existen problemas de motivacién refiriendo que las necesidades
humanas se organizan en niveles y en una jerarquia de importancia.(12)
Un estudio concluyd, que el 87% de trabajadores en todo el mundo, el
trabajo es mas a menudo una fuente de frustracion y de satisfaccion para
casi el 90% de los trabajadores del mundo. Los niveles mas altos de
desconexion, lo que yo llamo personas que odian su trabajo, se

encuentran en Medio Oriente y el norte de Africa. En cuanto a
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trabajadores felices en esos paises, Siria tiene cero, Argelia un
impresionante 12% y Tunez so6lo 5%. Qatar tuvo la mejor actuacion, con
un 28% feliz, 62% medianamente satisfecho y 10% que odia su trabajo
(13).

Actualmente, los profesionales espafoles se encuentran por encima de la
media europea (74%), cinco puntos porcentuales en cuanto a satisfaccion
laboral situandose por delante de los paises Bajos (78%), Alemania
(75%), Bélgica (74%), Portugal (74%) y Francia (72%). Los dos paises
europeos con la tasa de satisfaccion laboral mas elevada son Austria y
Noruega, ambos en torno al 81%. Fuera del entorno europeo, llama la
atencion el caso de Estados Unidos, donde el 78% de los trabajadores se
muestra contento con su puesto actual. (14)

En el Pert se ha reconocido la importancia del clima organizacional en
nuestro pais, inclusive el ministerio de salud (MINSA), ha formulado una
norma técnica (RM468-2011-MINSA), donde tiene la responsabilidad de
actualizar periddicamente y de manera progresiva los lineamientos y
estandares que forman parte de los componentes del Sistema de Gestion
de la Calidad en Salud, de conformidad con el desarrollo del Pais. (15)

En Chiclayo en un estudio de” Influencia laboral del clima laboral en la
satisfaccion de las enfermeras en un centro quirurgico” se concluye que el
60.9% de las enfermeras califican un clima laboral medianamente
favorable, en cuanto a la satisfaccion laboral el estudio evidencié que la
escala de medicion de autorrealizacion fue calificada en las enfermeras

como medianamente favorable (16).
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Se realizdé un estudio en Lima en el Instituto Nacional de Oftalmologia
llegando a concluir la existencia de la falta de comunicacion oportuna
(81.8%) y la mala orientacién de los recursos humanos en el INO (57.3%)
influyendo en personal administrativo de sexo femenino y nombrado,
estos factores aunados dan como resultado un clima organizacional
inapropiado (17).

En la Institucion “Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre; con respecto al
clima organizacional ante las percepcion de las investigadoras durante la
practica laboral al interactuar con el personal profesional de la salud un
40% de personal de enfermera, obstetrices y técnicos de enfermeria
refieren “a veces no siento esa motivaciéon que me levante feliz al venir a
mi trabajo”, “trabajo muchas horas”, “a veces no nos entienden”, quiero
que acabe el turno”, “me pagan poco para el trabajo que realizo”, “hay
muchos pacientes”, “falta personal”, entre otras expresiones, con respecto
a satisfaccién laboral ante la percepcion de las investigadoras el 50% de
personal administrativo manifiesta “me siento bien pero no conforme con
mi sueldo”, “mayormente salgo a la hora indicada “, a veces en campanas
hay mucha gente y falta personal; un 10% solo trabaja sin comentar y
manifestar estas expresiones, en general un 30% no esta conforme con
su trabajo, que se puede evidenciar que existe insatisfaccion laboral por el
ausentismo, tardanzas, faltas sin previo aviso, rotacion de personal para
cubrir las ausencias, menor productividad y baja calidad de atencién,
estas actitudes y comportamiento se desenvuelven en un entorno tenso
gue de alguna u otra manera ayuda a la existencia de un clima

organizacional no participativo.
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Ante esto la preocupacion de las investigadoras por estudiar a la
poblacion de esta institucion que de alguna u otra manera tienen contacto

directo con los pacientes.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en la

Liga Contra el Cancer, octubre 2016?

1.3. JUSTIFICACION

Justificacién Tedrica
El presente trabajo de investigacion pretende analizar y describir el clima
organizacional y satisfaccion en la Institucion” Liga Contra el Cancer’
porque brindara informacion actualizada y relevante.
El estudio de investigacion describe la satisfaccion que siente el personal
asistencial de salud; médicos, obstetras, enfermeras, técnicos de
enfermeria, laboratorio y personal administrativo, ademas de identificar el

clima en el que se desenvuelven el personal.

Justificacion Metodolégica
Este trabajo de investigacion servira de base metodolégica para la
replicacion de futuros trabajos de investigacion por lo que tiene
instrumentos de clima organizacional validado por la Lic. Psc. Sonia
Palma Carrillo (CL-SPC) con el estadistico de confiabilidad de Alfa de
Cronbach de 0.939 y el segundo instrumento de satisfaccion laboral (SL-

SPC) con el estadistico de confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.917.
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Justificacién de Préctica Social
Los beneficiarios directos de la investigacibn en primer lugar sera la
Institucion ya que se identificara la satisfaccion laboral, clima laboral y la
relacion entre ambos; en segundo lugar, sera el personal que labora en la
institucién: médicos, enfermeras, obstetras, tecndlogos, técnicas de

enfermeria, laboratorio y por ultimo el personal administrativo.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1.- Objetivo General
- Determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

en el personal de salud de la “Liga Contra el Cancer”.

1.4.2.- Objetivos Especificos
- Identificar el clima organizacional en el personal de salud de la
institucion” Liga Contra el Cancer”
- Establecer la satisfaccién laboral en el personal de salud de la “Liga

Contra el Cancer.”
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES:

Antecedentes Internacionales:

En un estudio realizado por Carballo A, Romeo H, Avalos M en el (2015),
cuyo titulo fue “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal
operativo Federal del programa Caravanas de la Salud en Tabasco”, que
se desarroll6 en México,(18) tuvo por objetivo conocer la percepcion del
clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal operativo
federal del programa Caravanas de la Salud, el estudio metodolégico fue
observacional, prospectivo, de corte transversal en el personal operativo
federal, aplicAndose en 97 trabajadores activos al momento del estudio,
90% esta conformada por médicos, enfermeras y promotores y la minoria
(10%) lo conformaron los odont6logos), se aplicaron dos instrumentos
integrados en un solo cuestionario denominado «COSL2014» dividido en

tres apartados: 1) perfil sociodemogréfico,2) clima organizacional, y 3)
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satisfaccion laboral, se obtuvo como resultado 76% de los trabajadores
manifestaron la existencia de un clima organizacional favorable, en
relacion a la satisfaccion laboral el 42% evidencié estar parcial a
regularmente satisfechos, se concluyé que la percepcion del personal
operativo sobre el clima organizacional es favorable; sin embargo, la
mayor parte del personal operativo reflejo parcial y regular satisfaccion
laboral, lo que a futuro pudiera generar conflictos en el desarrollo del

programa.

Durante un estudio que realizaron Fernandez R, Cobos P., Figueroa M.
en el (2013) cuyo nombre fue "Evaluacion del clima organizacional en un
centro de rehabilitacion y educacion especial” en México(19) tuvo como
objetivo evaluar el clima organizacional y la satisfaccion del personal en
un centro de rehabilitacién y educacion especial, aplico una metodologia
observacional, transversal y descriptivo, con una muestra de 86
trabajadores, se aplic6 un instrumento denominado escala de Clima
Organizacional, los resultados encontrados fueron, un nivel del clima
organizacional con un valor promedio regular de 53,4 y una baja
satisfaccion del personal que labora en la institucion 33,7 % de los
trabajadores respectivamente, pero valoraron con alta satisfaccion las
relaciones interpersonales y la retribucion por su trabajo el 32,6 % no esta
satisfecho con el estilo de direccién y el mismo porcentaje no esta
satisfecho con el sentido de pertenencia, se concluyé que los trabajadores
se sienten medianamente satisfechos en el centro de rehabilitacion,

asimismo, su satisfaccion esta relacionada directamente con el desarrollo
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gue él tenga en la institucion y de las repercusiones de un centro con
constantes cambios directivos, que deja como consecuencia la falta de
seguimiento a sus procesos administrativos que puede generar un
desequilibrio en la institucion.

En un estudio que realizo Salvador J. en el (2012) que lleva por nombre
"Clima organizacional y satisfaccion laboral” en México,(20)tuvo como
objetivo correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
personal de salud, su metodologia fue observacional, transversal,
descriptivo, analitico, la muestra fue aleatoria y estuvo conformada por
230 personas 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio de 35
afos, en cuanto a la categoria laboral, 26.1 % fue médico, 28.3 % del
area de enfermeria, 21.3 % de asistencia técnica, 15.7 % de servicios
basicos y 8.7 % del area administrativa, respecto al turno de trabajo, 45.2
% fue del turno matutino, 30 % del turno vespertino, 19.1 % del turno
nocturno y 5.7 % de la jornada acumulada, se obtuvieron resultados en el
cual ambos indices presentaron alta correlacion positiva entre la
satisfaccion laboral y mejor clima organizacional la evaluacion general se
determin6 un promedio de satisfaccion laboral de 56.4%, que
correspondio al nivel medio de su escala, para clima organizacional su
promedio general fue de 143.8 puntos que también correspondié al nivel
medio de su escala, se concluy6 que un clima organizacional favorable va
a condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la
institucion de salud y por ende, una mejora sustancial en la prestacion de

servicios de salud.
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Durante un estudio realizado por Rodriguez A., Paz M., Lizama J.;
Cornejo F. en el (2011) que tuvo por nombre Clima y Satisfaccion Laboral
como Predictores del Desempefio: en una Organizacidn Estatal” realizado
en Chile,(21) tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son predictores significativos tanto del desempefio
laboral como de sus dimensiones especificas, la metodologia fue un tipo
de estudio cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional, la
muestra fue de 96 trabajadores de un organismo publico de la Region del
Maule , se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Litwing y
Stringer y de satisfaccion laboral JDI y JIG, en conjunto se aplicé una
evaluaciébn que consiste en un cuestionario confeccionado por la
institucion con el objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de
los funcionarios (“‘comportamiento funcionario, condiciones personales,
rendimiento y productividad)y se obtuvo como resultado que existe una
relacion significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio. Sélo la
satisfaccion laboral en la dimension de rendimiento y productividad es un
predictor significativo de esta dimensién, explicando un 46.6% de la
variabilidad del rendimiento y productividad, de modo que al aumentar la
satisfaccion laboral, aumentard el rendimiento y productividad de los
trabajadores y soOlo el clima organizacional en la dimension de
condiciones personales resultd ser un predictor significativo de esta
dimensién, explicando un 19.4% de su variabilidad de modo que cuando
mejora el clima organizacional general, mejora el comportamiento

funcionario.
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En un estudio de investigacion realizado por Garcia A. en el ( 2010) que
tuvo como nombre “Evaluacion y dimensiones que definen el Clima y la
Satisfaccion Laboral en el personal de Enfermeria en el Hospital General
Universitario Gregorio Maraion”, en Espafia(22), tuvo como objetivo
describir las dimensiones con mayor impacto en la valoracion de la
satisfaccion laboral y en la valoracion del clima laboral en el personal de
enfermeria en un hospital de alta complejidad, tuvo un estudio
metodoldgico con un tipo de estudio transversal analitico y observacional
realizado a personal de enfermeria en situacion laboral estable, la
muestra fue de 1676 Personas, se utilizé un cuestionario adaptado de la
encuesta de satisfaccion Osakidetza, teniendo como resultado valoracion
global del clima y satisfaccion laboral. Variables independientes:
caracteristicas de las personas y de las organizaciones. Se ha realizado
un analisis multivalente global y por categoria profesional. Se recibieron
1676 cuestionarios. Edad media: 40 afios antigiedad: mediana 12 afios.
La valoracion media global del clima laboral fue de 5,9 (2) y de la
satisfaccion 6,7. Las variables que explican el clima laboral son:
condiciones fisicas, formacion, satisfaccion, promocién, organizacion
interna, relacion con compaferos, relacion con compafieros de otros
turnos, conocimiento de objetivos de la direccion y adecuacién de las
decisiones de la direccion y la satisfaccion laboral son: aprovechamiento
de la capacidad, reconocimiento, organizacion interna, satisfaccion,
informacion recibida, conocimiento de los objetivos de la direccién vy
receptividad de la direccion , por lo que se concluye la valoracion global

tanto del clima como de la satisfaccién es buena/alta tanto de modo global
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como por categorias, aunque las dimensiones que determinan esta
valoracion son diferentes dependiendo de cada categoria. Se observa que
las dimensiones que definen el clima laboral estan més relacionadas con
el entorno laboral y las que definen la satisfaccion mas relacionada con

los profesionales.

En un estudio que realizé6 Chiang M., Salazar C., Huerta P., NUfiez A.; en
el (2008) que lleva por titulo “Clima organizacional y Satisfaccion Laboral
en instituciones publicas: adaptacion y ampliacion de un instrumento” en
Chile(23) cuyo objetivo de esta investigacion fue elaborar y validar los
instrumentos necesarios para medir las variables de la satisfaccion laboral
y el clima organizacional tuvo como muestra a 547 trabajadores,
miembros de 44 grupos y de seis organizaciones, para medir la
satisfaccion laboral se desarroll6 un instrumento basado en el
cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82(1986) de Melid y Peir6, de 39
items, los resultados que se obtuvieron demostraron la relacién del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en cuanto a las dimensiones: (a)
con el trabajo en general, (b) con la forma en que realiza su trabajo, y (c)
con la relacion subordinado-supervisor. No se demuestra alguna relacion
del clima organizacional con la dimensién de la satisfacciéon laboral

vinculada con el ambiente fisico del trabajo.

En una investigacion que realiz6 Navarro F., Hernandez H., Robledo H.,
Gabino T. en el (2008) en su estudio ” Encuesta de satisfaccion del

personal de cinco servicios de un hospital general” realizado en
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México(24) tuvo como objetivo el medir la percepcion que los trabajadores
tienen de la organizacion en la que laboran, su funcionamiento y su
situacion dentro de ella, el estudio fue observacional, descriptivo,
transversal y prospectivo, se aplicdé una encuesta abierta y andnima
dirigida al personal de salud del establecimiento, se obtuvo como
resultados el valor estdndar minimo es el nivel de satisfaccion de 70%.
Las categorias que calificaron por arriba del 70%, fueron satisfaccion en
el trabajo actual, su trabajo en general y la variable menor calificada fue si
contaban con las herramientas necesarias para su trabajo, interaccion con
el jefe inmediato, oportunidades de progreso, remuneraciones e
incentivos, interrelacion con sus compafieros de trabajo y ambiente de
trabajo tener conocimiento de las politicas y normas de la institucion, no
logré en ninguna unidad el estdndar, éste se ubicé en el 60% o menos; la
creencia de que los trabajadores son tratados bien, independiente del
cargo que ocupan, ninguna unidad alcanzé el estandar, se ubicaron en el
55% 0 menos; permitir expresar opiniones con franqueza a todo nivel sin
temor a represalias, ningun servicio logré el estandar ubicandose por
abajo del 40%, se concluyé que esta muestra es util ya que permite

identificar la opinion de los participantes para poder implementar mejoras.

En el estudio que realizaron Chiang M., Mauricio C., Nufiez A., en el
(2007) que llevdo por nombre “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral” en un establecimiento de Salud Estatal: Hospital tipo 1”7 en
Chile,(25) tuvo como objetivo conocer la relacién del clima organizacional

y la satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud del
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sector estatal, tipo de estudio descriptivo transversal, la muestra esta
compuesta por 327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital
publico tipo 1, para el clima organizacional se aplicO un cuestionario
adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud, y para
satisfaccion laboral un cuestionario S20/ 23 de Melia y Peir6. Se
incorporé al instrumento el conflicto como nueva variable que evalu6
comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales en el
trabajo, calidad en el trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, objetivos
de la institucion, compromiso, adaptacion al cambio, delegacion de
actividades y funciones, coordinacion externa, eficiencia en la
productividad, se obtuvo como resultado que la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral se presenta en casi todas las
dimensiones de clima organizacional, se concluy6 que el nivel destacado
que logra el clima organizacional se ve fortalecido por una percepcion
favorable en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas
como en el nivel de la interaccion social, aspectos de excelente potencial

para el cambio organizacion.

Antecedentes Nacionales:

En un estudio que realizé Arias W., Arias G. en el (2014) que lleva por
nombre "Relaciéon entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en una Pequena Empresa del Sector Privado” realizado en Peru,(26) con
el objetivo de determinar la relacién entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral con una muestra de 45 trabajadores de una pequefia 25 varones

(55,6%) y 20 mujeres (44,4%) de 18 a 47 afios de edad, con una edad
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promedio de 35,11 y un 1% trabaja en el area administrativa, 17,8% en el
area de ventas y 51,1% en el area de operaciones, se aplicé un
instrumento el Perfil Organizacional de Liker y la Escala de Satisfaccion
en el Trabajo de Warr, Cook y Wall, Los resultados indican que existen
relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero entre las
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas
fuertes y significativas con la satisfaccion laboral. Ademas, se encontraron
diferencias significativas entre los varones y las mujeres, entre el grado de
instruccion y el area de trabajo del personal evaluado y se concluyé, por
tanto, que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral

de manera moderada

En el estudio que realiz6 Alvarez S. en el (2001) que llevé como nombre
“La cultura y Clima Organizacional como factores relevantes en la eficacia
del Instituto de Oftalmologia” en el Peru,(27) tuvo como objetivo analizar
la importancia de la cultura y del clima organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal del Instituto de Oftalmologia,
identificando los principales problemas laborales y su influencia en el
grado de satisfaccion de los pacientes, tuvo un estudio metodolégico con
un tipo de estudio no experimental de tipo descriptivo- explicativo, la
muestra fue de 137 trabajadores 58.4% mujeres y 58% hombres, se
utilizé instrumento cualitativos y cuantitativos, entrevistas; se obtuvo como
resultado que 39% personas respondieron que la comunicacion con sus
jefes es regular, 8.7% es mala y 72.2% es normal, por lo que concluyo

que la falta de comunicacion oportuna (81.8%) y la mala orientacién de
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los recursos humanos en el INO (57.3%) y esto influye en personal
administrativo de sexo femenino y nombrado, estos factores aunados dan

como resultado un clima organizacional inapropiado

2.2. BASE TEORICA

2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia
para las organizaciones que encaminan su gestion en el continuo
mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se considera que es un
factor clave en el desarrollo de las instituciones y su estudio en
profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera directa en el
denominado espiritu de la organizacion, es por ello que se desarrollan

muchas definiciones. (28)

Son muchas las definiciones o conceptos de clima organizacional, pero

mencionaremos las mas relevantes:

Segun Hall, define el clima organizacional como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que
influye en la conducta del empleado. (29)

De la misma manera Brown y Moberg, manifiesta que el clima se refiere
a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional

tal y como lo perciben los miembros de esta. (30)
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Para Chiavenato, especifica que el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que
ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados. (31)

Segun Resolucion Ministerial N° 622 — 2008/MINSA “Aprueban
documentos técnicos para el estudio de Clima Organizacional 2008 —
2011” y “Metodologia para el estudio de Clima Organizacional’.
Lineamientos que direccionan los estudios de intervencién del clima

organizacional en el Ministerio de Salud (MINSA) (32)

ENFOQUES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Segun Arias W.L el clima organizacional se percibe de distintos enfoques,

pero tres han sido los enfoques que han servido para conceptualizarlo.

Los enfoques objetivos: se concentran en las caracteristicas de la
organizacion

Los enfoques subjetivos: se enfocan en los trabajadores.

Los enfoques integradores: Toman en cuenta ambos factores.

Por nuestra parte, definimos el clima organizacional como el conjunto de
percepciones que tienen las personas de su centro laboral. (33)

Por lo tanto, Taylor, en sus escritos afirma sobre cobmo mejorar el sistema
administrativo del trabajo mediante la especializacidon y la estructuracion
formal de las labores, demostré que al organizar un trabajo y desarrollar

una linea de autoridad, se genera un ambiente de trabajo que brinda
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seguridad a las personas. Por tanto, el concepto de Clima Organizacional
es uno de los aspectos mas comunes en el diagndstico organizacional,
siendo una gran cantidad los autores que se han dedicado a su
investigacion. Es por esta razon que es posible encontrar diferentes
enfoques tedricos, distinguiéndose de las principales lineas:

Enfoque de medidas mdltiples (como atributo de la organizacion): Esta
perspectiva sefala que el clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas que describen a la organizacion y la distinguen de otra;
son relativamente permanentes en el tiempo y ejercen influencia en el

comportamiento de las personas que la componen.

Enfoque de medidas perceptuales (como atributo del individuo): Este
enfoque es contrario al anterior y se relaciona con el concepto de clima
psicoldgico. Se define como un conjunto de percepciones globales, o un
resumen de ellas, que tienen los individuos acerca de su ambiente

organizacional. (34)

TEORIAS:
Seguido mencionaremos las teorias mas influyentes en el clima

organizacional:

Teoria de Renis Likert
Por lo tanto Likert mediante estudios realizados refiere que las
caracteristicas béasicas en los departamentos con productividad mas

elevada eran que los supervisores delegaban mas autoridad, ejercian una
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supervision mas flexible y mostraban interés por la vida personal y
bienestar de sus subordinados, por lo que concluy6é que los supervisores
gue se orientaban hacia un mayor interés por sus subordinados mas que
por la tarea, eran superiores en productividad que los que anteponian el
interés por la tarea, por lo que los subordinados mostraban una moral baja

y menos satisfaccion por su trabajo.(35)

Teoria De las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela
humanistica), desarrollada por Elton Mayo fue basicamente un movimiento
de reaccién y de oposicion a la teoria clasica de la administracion.

La teoria clasica pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una
civilizacion industrial en el que la tecnologia y el método del trabajo
constituyen las mas importantes preocupaciones en consecuencia, la
teoria de las relaciones humanas, surgié de la necesidad de contrarrestar
la fuerte tendencia de la deshumanizacién del trabajo, iniciada con la
aplicacion de los métodos rigurosos, cientificos y precisos a los cuales los
trabajadores deberian someterse forzosamente.

Las relaciones humanas en la organizacion, los individuos participan en
grupos sociales y se mantienen en constante interaccion social para
explicar o justificar el comportamiento humano en las organizaciones, la
teoria de relaciones humanas estudio a fondo esa interaccion social. Se
entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes resultantes de

los contactos entre personas y grupos.
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Cada individuo es una personalidad altamente diferenciada, que incide en
el comportamiento y actitudes de las personas con quienes mantiene
contacto y, a la vez, recibe mucha influencia de sus semejantes. En la
busqueda de comprension, aceptacion y participacion, el individuo trata de
compenetrarse con otros individuos y grupos definidos, con el fin de
satisfacer sus intereses y aspiraciones mas inmediatos. En su
comportamiento influyen el ambiente y las diversas actitudes y normas
informales existentes en los distintos grupos. En las empresas surgen las
oportunidades de desarrollar relaciones humanas debido a la gran cantidad
de grupos y las interacciones que se presentan necesariamente. Solo la
comprension de la naturaleza de esas relaciones humanas permite al
administrador obtener mejores resultados de sus subordinados: la
comprensiéon de las relaciones humanas facilita la creacién de un clima

donde cada individuo es estimulado a expresarse libre y sanamente. (36)

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Por lo manifiesto por el MINSA las caracteristicas que definen el clima son
aspectos que guardan relacién con el ambiente de la organizacion en que
se desempefian sus miembros.
v' Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.
v' Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la organizacion. Afecta el grado de compromiso e identificacion de

los miembros de la organizacion.
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v Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, etc.). (37)

Segun Silva en el clima organizacional es evidente el cambio temporal de
las actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes razones,
entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de
aguinaldos, incremento de salarios, reduccién de personal, cambio de
directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento general de salarios, la
motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que
tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un
incremento de salarios se hiciera un recorte de personal. (38)
Como caracteristicas medulares del clima organizacional, anotan las

siguientes:

v' Es externo al individuo

v' Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto
v' Existe en la organizacion

v' Se puede registrar a través de procedimientos varios

v' Esdistinto a la cultura organizacional.

TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL:

Segun la propuesta de Likert los tipos de Clima Organizacional son: Clima

autoritario y clima participativo. (39)
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A. Clima Autoritario

Sistema | Autoritario explotador: Se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula, y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: Se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y los subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores. En este clima

la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados.

B. Clima Participativo

Sistema Il Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar
decisiones especificas, satisfacen necesidades de estima, hay interaccion
entre ambas partes y existe la delegacion.

Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena confianza en
los empleados por parte de la direccién. La toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical,
horizontal, ascendente

y descendente.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:
Segun Sonia Palma refiere que las dimensiones son las caracteristicas

susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
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comportamiento del individuo. Hay diversas dimensiones que han sido

investigadas por estudiosos interesados en definir los aspectos que afectan

el ambiente de las organizaciones. (40)

Como aspectos parciales del clima de una organizacidén, se consideran

dimensiones como:

v

Organizacion: Se refiere a la opinidbn que existe sobre el nivel
organizativo de la entidad, la claridad en la distribucion de funciones,
el grado de planificacion de los trabajos, la disponibilidad o carencia
de los medios necesarios para realizar las tareas.

Innovacion: se refiere al grado de innovacion, dinamismo y
adaptacién a las necesidades del mercado que se perciben en las
organizaciones.

Informacion: Se refiere a que la informacion disponible es suficiente
y adecuada o si x el contrario las personas se sienten incomodas por
estar mal informados y por la consecuencia que ello conlleva para el
normal desarrollo de su trabajo

Condiciones: se refiere a las condiciones materiales de trabajo, y
entre ellas las compensaciones econémicas, afectan de forma
decisiva a la satisfaccion de las personas en su trabajo.

Implicacion: Evalla la percepcion del sujeto sobre el grado de
implicacién que las personas que trabajan en la entidad tienen con la
organizaciéon, hasta qué punto se sienten participes de un proyecto
comun.

Autorrealizacién: se refiere a la oportunidad de progresar y

desarrollar sus capacidades.
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v Relaciones: se trata de evaluar la percepcién del sujeto sobre el
grado de satisfaccion existente en las relaciones personales
generales en el ambiente laboral.

v' Direccion: pretende evaluar el grado de satisfaccion existente con
relacion a los colaboradores y directivos de la organizacién y, de
forma general, la opinion existente sobre los sistemas de gestion y
direccion practicadas.

Segun el MINSA Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizaciéon 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. (41)

v Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de
comunicacién que existen dentro de la organizacion, asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus

quejas en la direccion.

v' Conflicto y cooperacién: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboraciéon 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.

v' Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente

fisico sano y agradable.
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v

Estructura: Representa la percepcién 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 organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e estructurado.

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

Innovacion: Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacién
de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

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

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

Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el

premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima
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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.

v Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores.

v' Toma de decisiones: Evalla la informacién disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi
como el papel de los empleados en este proceso. Centralizacion de la
toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

2.2.2. SATISFACCION LABORAL

Otra variable que se trata en el presente trabajo de investigacion es
satisfaccion laboral puede definirse como una respuesta emocional
positiva al puesto y que resulta de la evaluacion de si el puesto cumple o
permite cumplir los valores laborales del individuo. (42)

También hay estudios que sefialan que la satisfaccion laboral es un
componente de la felicidad; (43) sin embargo, lo que nos satisface no nos
hace necesariamente felices. (44)

Otras definiciones consideradas de satisfaccion laboral son:

El estudio de Sanin y Sandoval encontré que la satisfaccion laboral se

relaciona con el cumplimiento de las normas y el desempefio del

trabajador. Asimismo, la flexibilidad y la apertura al cambio, como
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dimensiones del crecimiento psicolégico, se relacionaron con la
satisfaccion laboral. (45)

Por otro lado, Robbins, refiere que la Satisfaccidon en el trabajo se refiere
a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Una persona con
alto nivel de satisfaccibn mantiene actitudes positivas hacia el trabajo,
mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias. (46)
Pérez define la satisfaccion laboral como un proceso emocional positivo
qgue se refleja en una respuesta afectiva frente a los aspectos o facetas
del trabajo, como consecuencia del proceso perceptual que se da en el
individuo. Es considerado un proceso cambiante, podrd variar en la

medida que el individuo perciba cambios en su entorno. (47)

Para Lortegui la satisfaccion laboral es una reaccion efectiva general de
una persona en relacion con todos los aspectos del trabajo y del contexto
laboral; es una funcién de todas las facetas parciales de la satisfaccion.
Este modelo de satisfaccién implica un modelo compensatorio, de forma
gue un nivel elevado de satisfaccién, en un determinado aspecto, puede
compensar o incluso suplir otras deficiencias y carencias que en otras

facetas laborales pueden producirse. (48)

Segun Javier Flores se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como
se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como
salario, estilo de Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de
promocién, compafieros de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion

Laboral es wuna tendencia relativamente estable de responder
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consistentemente al trabajo que se desempenia la persona. Esta basada
en las creencias y valores desarrollados por la propia persona hacia su

trabajo. (49)

Por lo tanto, MINSA define que los miembros del personal de una
organizacion pueden considerarse "clientes internos" porque reciben
productos y servicios esenciales para su labor por parte de sus
compafieros de trabajo. Lo cual hace que la satisfaccion de los
trabajadores de las instituciones sanitarias es un elemento que forma
parte de la definicion de la calidad de la atencion prestada. Aunque se
cuestione su relacion directa sobre la calidad de la atencion al cliente

externo. (50)

TEORIA DE SATISFACCION LABORAL

TEORIA DE LA SATISFACCION LABORAL DE HERZBERG
La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la
«Teoria de los Dos Factores», que ha estimulado gran expectativa, por
ello muchos autores han intentado comprobar, como rebatir su validez.,
supone que la satisfaccion o insatisfaccién del individuo en el trabajo es
producto de la relaciéon con su empleo y sus actitudes frente al mismo.
Herzberg desarrollo su teoria con base en una investigacion realizada en
200 ingenieros y contadores quienes «relataron una experiencia de
trabajo excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala»
Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las historias,

reveld que los incidentes donde la causa del estado psicologico del
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protagonista era la tarea en si, la sensacion de logro, el avance
profesional, la responsabilidad y el reconocimiento, habian sido
recordados principalmente como fuentes de experiencias positivas;
mientras que aquellos donde el rol causal eran factores como el pago, la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y
politicas de la empresa, eran recordadas principalmente como fuentes de
experiencias negativas

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

- Factores Intrinsecos o Motivadores: incluye la relacion empleado
trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo
estimulante y la responsabilidad.

- Factores Extrinsecos: Las politicas y la administracion de la
empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las
condiciones de trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccién laboral» se explican
por diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras que
la segunda, por la carencia de Factores Extrinsecos, pero de ningun
modo una es lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian el
potencial de llevar a un estado de satisfacciébn con el puesto, porque
pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo Psicolégico». De modo
qgue el sujeto se interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar
actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos
alcanzables sélo en puestos con dichas caracteristicas, pero cuando no
ofrece oportunidades de desarrollo psicolégico, experimentara soélo

«ausencia de satisfaccion».
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Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores
extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores -por ejemplo, el
creer estar inequitativamente pagado- causaria insatisfaccion. Su
mejoramiento aumento de sueldo- eliminaria la insatisfaccion, pero no
causaria satisfaccion laboral. De modo que éstos funcionan como una
vacuna que evita que la persona enferme, pero no mejora la salud.

Lo interesante es que, para motivar al individuo, se recomienda poner de
relieve el logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el
crecimiento, y se debe cuidar también de los Factores extrinsecos. Sin
embargo, las criticas al trabajo de Herzberg son muy numerosas, siendo
las principales, las referidas a su método de reunir datos, el cual supone
que la gente puede, y desearia reportar sus experiencias de satisfaccion e
insatisfaccion correctamente. De hecho, la gente esta predispuesta; y
tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores
externos como causas de fracasos.

Asimismo, la teoria es incompatible con investigaciones precedentes,
dado que ignora las variables situaciones especificas. Herzberg supone
que se da una relacion entre satisfaccion y la productividad, pero su
metodologia no se ocupa de la segunda, si se desea relevar la
investigacién es preciso suponer una fuerte relacion entre satisfaccion y
productividad.

La clasificacion rigida de Factores Extrinsecos e Intrinsecos, es arbitraria
no hay elementos empiricos para considerar que los factores extrinsecos
no puedan motivar a la gente y viceversa, no hay factores absolutos, tanto

unos como otros pueden producir satisfaccidén-insatisfaccion. Algunos
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factores de higiene -entre ellos, el aumento y los elogios- también podrian
cumplir la funcion de motivadores puesto que llevan al reconocimiento del
logro.

Uno de los aportes de la Teoria es el «enriquecimiento del puesto», que
implica hacer mas interesante y con retos al trabajo, darle mayor
autonomia al trabajador y permitirle hacer parte de la planeacion e
inspeccion que normalmente realiza el supervisor. Estructurar los puestos
de modo que el trabajador tenga oportunidad de experimentar una

sensacion de logro, como ensamblar un producto hasta terminarlo. (51)

TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

Abraham Maslow identificé las siguientes necesidades:

A. Las necesidades fisioldgicas: son la alimentacién, habitacion y
proteccion contra el dolor o el sufrimiento. También se les llama
necesidades biologicas y exigen satisfaccion clinica y reiterada para

garantizar la supervivencia del individuo.

B. Las necesidades de seguridad: son las de estar libre de peligros
(reales o imaginarios) y estar protegido contra amenazas del entorno
externo. También estan estrechamente relacionadas con la supervivencia

del individuo.

C. Las necesidades sociales: son la amistad, participacion, pertenencia
a grupos, amor y afecto. Estan relacionados con la vida del individuo en

sociedad con otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto.
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D. Las necesidades de estima: son las relacionadas con la forma en que
una persona se percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la

confianza en uno mismo.

E. Las necesidades de autorrealizacion: son las més elevadas del ser
humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y
capacidades. Son las necesidades humanas que se encuentran en la
parte mas alta de la pirdmide y reflejan el esfuerzo de cada persona por
alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.

(52)

FACTORES DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL

Segun Robbins, de acuerdo a los hallazgos, investigaciones vy

conocimientos acumulados se considera que los principales factores

organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son. (53)

. Reto del trabajo (Satisfaccion con el trabajo en si)
Dentro de estos factores, podemos resaltar, segun estudios, dentro de
las caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del
trabajo mismo como un determinante principal de la satisfaccion del
empleado.
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de
usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion de como se estan desempefiando, de tal manera
gue un reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por eso que el

enriguecimiento del puesto a través de la expansion vertical del
44



mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su

propia actuacién

Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un
reto demasiado grande crearia frustracién y sensaciones de fracaso

en el empleado, disminuyendo la satisfaccion

Sistemas de recompensas justas
Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfaccion
laboral: las extrinsecas y las intrinsecas. Las recompensas
extrinsecas son las que otorga la organizacion, segun el desempefio y
el esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema de salarios y
politicas de ascensos que se tiene en la organizacion, los elogios y
los reconocimientos por parte del supervisor. Las intrinsecas son las
gue el empleado experimenta internamente: sentimientos de
competencia, el orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien

hecho.

Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigledades y debe estar acorde con sus
expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social (comparaciones que hace un empleado con respecto a las

recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que
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llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una
situacion), las demandas del trabajo en si y las habilidades del

individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con el salario: Los sueldos o salarios, incentivos y
gratificaciones son la compensacion que los empleados reciben a
cambio de su labor.

La administraciéon del departamento de personal a través de esta
actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su
vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza
de trabajo productiva.

Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de
insatisfaccion de los empleados.

Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la
organizacion son los principales factores que permiten al empleado
establecer lo que «deberia ser» con respecto a su salario versus lo
que percibe. Es muy importante recalcar que es la percepcion de

justicia por parte del empleado la que favorecera su satisfaccion.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Las
promociones 0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la
persona. En este rubro también es importante la percepcién de

justicia que se tenga con respecto a la politica que sigue la
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organizacién. Tener una percepcion de que la politica seguida es
clara, justay libre de ambigtuedades favorecera la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la
productividad de la organizacion y producir un deterioro en la calidad
del entorno laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el

nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

Condiciones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en
gue su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un
adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y
favorecera la satisfaccion del empleado.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa,
todo ese sistema de valores, metas que es percibido por el
trabajador y expresado a través del clima organizacional también
contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre
gue consideremos que las metas organizacionales y las personales
no son opuestas. En esta influyen mas factores como el que

tratamos en el siguiente punto.

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

Segun la Psicologa Sonia Palma Carillo: Realizo en el 2005 un estudio

en Lima Metropolitana acerca de la satisfaccién laboral y su relaciéon con

algunas variables ocupacionales en tres municipalidades, validé un
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instrumento (Escala de Opiniones (SL-SPC), considerando las siguientes

dimensiones. (54)

v' Condiciones Fisicas y/o Materiales: Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se
constituye como facilitador de la misma.

v' Beneficios Laborales y/o Remunerativos: El grado de complacencia
en relacién con el incentivo econdmico regular o adicional como pago
por la labor que se realiza.

v' Politicas Administrativas: El grado de acuerdo frente a los
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacion
laboral y asociada directamente con el trabajador.

v Relaciones Sociales: ElI grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacién con quien se
comparte las actividades laborales cotidianas.

v' Desarrollo Personal: oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion.

v' Desarrollo de Tareas: La valoraciéon con la que asocia el trabajador
sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.

v" Relaciones con la Autoridad: a apreciacién valorativa que realiza el
trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus

actividades cotidianas.
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Por lo tanto, MINSA tiene en cuenta los siguientes aspectos:

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

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

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

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

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

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

v Ambiente de Trabajo: Sensacion de pertenencia del trabajador a la
institucion, mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la

organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal. (55)
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2.3.- TERMINOLOGIA BASICA
- Clima Organizacional:
Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que

afectan a dicho trabajo.

- Satisfaccién Laboral:
Es un conjunto de sentimientosfavorables y desfavorables con los que
los empleados perciben su trabajo. MINSA define que los miembros del
personal de una organizacion pueden considerarse «clientes internos»
porque reciben productos y servicios esenciales para su labor por parte
de sus compafieros de trabajo. Lo cual hace que la satisfaccién de los
trabajadores de las instituciones sanitarias es un elemento que forma
parte de la definicion de la calidad de la atencion prestada. Aunque se
cuestione su relacion directa sobre la calidad de la atencion al cliente

externo.

- Psicologia Organizacional:
Es el estudio de la forma en que las personas se reclutan, seleccionan y
socializan en las organizaciones; de la manera en que son
recompensadas y motivadas; de la forma en que las organizaciones
estan estructuradas formal e informalmente en grupos, secciones y

equipos, y de cémo surgen y se comportan los lideres. También analizan
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la manera en la cual las organizaciones influyen en los pensamientos,
sentimientos y comportamientos de todos los empleados a través del
comportamiento real, imaginario o implicito de los demas en su

organizacion.

- Recursos Humanos:
Se define como las personas o grupos de ellas que participan en las
actividades productivas de bienes y servicios, integrados por

la poblacion econémicamente activa.

2.4. HIPOTESIS

Ho: El clima organizacional tiene relacion inversa con la satisfaccion laboral

en el personal de salud de la Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre”

Hi: El clima organizacional tiene relacion directa con la satisfaccion

laboralen el personal de salud de la “Liga Contra el Cancer.”
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2.5. VARIABLE E INDICADORES:
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

v" Indicadores

TABLA N°1 PUNTUACION DE ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES ITEMS CRITERIO MEDICION PUNTAJE
Autorrealizacion | 1,7,10,26,27,32,36 | Ninguno o nunca (1), 50
38,46,47 poco (2), regular o algo
(3), mucho (4), todo o
siempre (5).
Involucramiento | 2,5,11,12,15,17,20 | Ninguno o nunca (1), 50
laboral 22,37,44 poco (2), regular o algo
(3), mucho (4), todo o
siempre (5).
Supervisién 3,6,13,16,21,28,29, | Ninguno o nunca (1), 50
31,39,41 poco (2), regular o algo
(3), mucho (4), todo o
siempre (5).
Comunicacion | 4,9,14,19,23,24,34, | Ninguno o nunca (1), 50
40,42,49 poco (2), regular o algo
(3), mucho (4), todo o
siempre (5).
Condiciones 8,18,25,30,33,35,43, | Ninguno o nunca (1), 50
laborales 45,48,50 poco (2), regular o algo
(3), mucho (4), todo o
siempre (5).
Total 50 250

Fuente: Palma Carrillo S., Instrumento de Clima Manual 1ra Edicién de Psicologia,

2004
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TABLA N°2 CALIFICACION DE CUESTIONARIOS DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

CALIFICACION PUNTAJE
Muy favorable 201 a 250
Favorable 151 a 200
Medianamente 101 a 150
favorable
Desfavorable 51 a 100
Muy desfavorable 0a5s0

Fuente: Palma Carrillo S., Instrumento de Clima Manual 1ra Edicién de Psicologia,

2004
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2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL

TABLA N°3 SATISFACCION LABORAL: PUNTUACION

DIMENSIONES ITEMS CRITERIOS MEDICION PUNTAJE
Condiciones fisicas y/o | 1,13,21 | Ninguno o nunca (1), poco 20
materiales 28,32 | (2), regular o algo (3),

mucho (4), todo o siempre
(5).
Beneficios sociales y/o | 2,7,14,22 | Ninguno o nunca (1), poco 20
remunerativos (2), regular o algo (3),
mucho (4), todo o siempre
(5).
Politicas 8,15,17, | Ninguno o nunca (1), poco 30
administrativas 23,33 | (2), regular o algo (3),
mucho (4), todo o siempre
(5).
Relaciones sociales 3,9,16,24 | Ninguno o nunca (1), poco 20
(2), regular o algo (3),
mucho (4), todo o siempre
(5).
Desarrollo personal 4,10,18, | Ninguno o nunca (1), poco 30
25,29,34 | (2), regular o algo (3),
mucho (4), todo o siempre
(5).
Desarrollo de tareas 5,11,19, | Ninguno o nunca (1), poco 30
26,30,35 | (2), regular o algo (3),
mucho (4), todo o siempre
(5).
Relacion con la 6,12,20 | Ninguno o nunca (1), poco 30
autoridad 27,31,36 | (2), regular o algo (3),
mucho (4), todo o siempre
(5).
Total 36 180

Fuente: Palma Carrillo s., Instrumento de Clima Manual 1ra Edicién de Psicologia,
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TABLA N°4 PUNTUACION CALIFICACION DE SATISFACCION

LABORAL

CALIFICACION PUNTAJE
Muy satisfecho 121 a 180
Satisfecho 91a120
Medianamente satisfecho 71a90
Insatisfecho 46 a 70
Muy insatisfecho 0a45

Fuente: Palma Catrrillo S., Instrumento de Clima Manual 1ra Edicion de
Psicologia,



2.5.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DEFINICION
DE VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

TIPO DE VARIABLE

CLIMA

ORGANIZACIONAL

Conjunto de
propiedades del
ambiente,
entorno laboral,
percibidas
directamente o
indirectamente
por los
trabajadores

Autorrealizacion

Existen oportunidades de progresar en la
institucién, 7 de cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el trabajo 10 los
objetivos de trabajo son retadores 26 las
actividades en la que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse 27 cumplir con
las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal, 32 cumplir con las
actividades laborales es una tarea
estimulante 36 la empresa promueve el
desarrollo del personal 38 los objetivos
del trabajo guardan relacién con la vision
de la institucibn 46 se reconocen los
logros en el trabajo.

1=Ninguno o0 nunca
2=Poco

3=Regular o algo
4=mucho

5=todo o siempre

Cualitativa ordinal
PUNTUACION

Muy favorable 201 a 250
Favorable=151-200
Medianamente
101-150
Desfavorable= 51-100

Muy desfavorable=0-50

favorable:
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Involucramiento
Laboral

1Existen oportunidades de progresar en
la institucién 5 Lo comparieros de trabajo
cooperan entre si 11 Se participa en
definir los objetivos y las acciones para
lograrlo 12 Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacién 15 Los trabajadores tienen
la oportunidad de tomar decisiones en
tares de responsabilidad 17 Los
trabajadores estancomprometidos con la
organizacion 20 El grupo con el que
trabajo, funciona como un equipo bien
integrado 22 En la oficina se hacen mejor
las cosas cada dia 37 Los servicios de la
organizaciéon son motivo de orgullo del
personal 44 Existe colaboracion entre el
personal de las diversas unidades.

1=Ninguno o nunca
2=Poco

3=Regular o algo
4=mucho

5=todo o siempre

Cualitativa ordinal
PUNTUACION

Muy favorable 201 a 250
Favorable=151-200
Medianamente
101-150
Desfavorable= 51-100

Muy desfavorable= 0 - 50

favorable:

Supervision

3 El jefe brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan 6 El jefe se
interesa por el éxito de sus empleados13
La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea 16 Se valora lo
altos niveles de desempefio 21 El jefe
expresa reconocimientos por lo logros 28
Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades
29 En la institucion, se afrontan y superan
los obstaculos 31 Los jefes promueven la
capacitacién que se necesita 39 El jefe
escucha los planteamientos que le hacen
41Se promueve la generacion de ideas
creativas e innovadoras.

1=Ninguno o nunca
2=Poco

3=Regular o algo
4=mucho

5=todo o siempre

Cualitativa ordinal
PUNTUACION

Muy favorable 201 a 250
Favorable=151-200
Medianamente
101-150
Desfavorable= 51-100

Muy desfavorable= 0 - 50

favorable:
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Comunicacion

4 Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo, 9
En mi trabajo la informacion fluye
adecuadamente 14 En los grupos de
trabajo existe una relacién armoniosa, 19
Existen suficientes canales de
informacion, 23 Las responsabilidades del
puesto estan claramente definidas, 24 Es
posible la interaccibn con personas de
mayor jerarquia ,34 La institucién
fomenta y promueve la comunicacion
interna 40 Los objetivos de trabajo estan
claramente definidos, 42 Existe una clara
definicién de visién, misién y valores en la
institucién 49 Se conocen los avances en
otras areas de la organizacion.

1=Ninguno o nunca
2=Poco

3=Regular o algo
4=mucho

5=todo o siempre

Cualitativa ordinal
PUNTUACION

Muy favorable 201 a 250
Favorable=151-200
Medianamente
101-150
Desfavorable= 51-100

Muy desfavorable= 0 - 50

favorable:

Condiciones
laborales

8 En la organizacion se mejoran
continuamente los métodos de trabajo 18
Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo. 25 Se cuenta con la
oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se puede 30 Existe buena
administracion de los recursos 33Existen
normas y procedimientos como guias de
trabajo 35 La remuneracién es atractiva
en comparacion con otras organizaciones
43 El trabajo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos 45 Se
dispone de tecnologia que facilite el
trabajo 48 Existe un trato justo en la
empresa 50 La remuneracion esti de
acuerdo con otras é&reas de la
organizacion

1=Ninguno o nunca
2=Poco

3=Regular o algo
4=mucho

5=todo o siempre

Cualitativa ordinal
PUNTUACION

Muy favorable 201 a 250
Favorable=151-200
Medianamente
101-150
Desfavorable= 51-100

Muy desfavorable= 0 — 50

favorable:
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VARIABLE DEFINICION DE | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE TIPO DE VARIABLE
DEPENDIENTE VARIABLE MEDICION
1 La distribucion fisica del ambiente facilita
La satisfaccion la realizacion de las actividades laborales, 1 = Ninguno O | Cualitativa ordinal
laboral es un 13 El ambiente donde se trabaja es nunca
SATISFACCION | conjunto de agradable, 21 El ambiente laboral me ofrece | 2 = Poco
LABORAL actitudes Condiciones una comodidad inigualable, 28 el ambiente 3 = Regular o | PUNTUACION:
generales del | fisicas y/o donde laboro es incobmodo, 32 Existen algo
individuo hacia | materiales comodidades para un buen desempefio en 4 = mucho Muy satisfecho= 121 - 180
su trabajo mis labores diarias. 5 = todo o | Satisfecho=91-120
siempre. Medianamente satisfecho=
71-90
Insatisfecho= 46 — 70
Muy insatisfecho= 0 -45
2 La remuneracién economia es muy baja
Beneficios en relacién a la labor que realizo, 7 Me | 1 = Ninguno 0 | Cualitativa ordinal
sociales y/o | siento mal con lo g percibo, 14 Siento que el | nunca
remunerativos sueldo que percibo es bastante agradable, | 2 = Poco PUNTUACION:
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir | 3 = Regular o
mis expectativas econémicas algo Muy satisfecho= 121 - 180
4 = mucho Satisfecho=91 - 120
5 = todo o | Medianamente satisfecho=
siempre. 71-90

Insatisfecho= 46 — 70
Muy insatisfecho= 0 -45
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3 El ambiente creado por mis comparieros
es ideal para desempefiar mis funciones, 9

Cualitativa ordinal

Relaciones Me agrada trabajar con mis comparfieros, 16 | 1 = Ninguno
sociales Prefiero tomar distancia con las personas | nunca PUNTUACION:
gue trabajo, 24 La solidaridad es una virtud | 2 = Poco
caracteristica en nuestro grupo de trabajo. 3 = Regular Muy satisfecho= 121 - 180
algo Satisfecho=91 - 120
4 = mucho Medianamente satisfecho=
5 = todo 71-90
siempre. Insatisfecho= 46 — 70
Muy insatisfecho= 0 -45
4 Siento que el trabajo es justo para mi
manera de ser, 10 Mi trabajo me permite
desarrollarme personalmente, 18 Disfruto en | 1 = Ninguno Cualitativa ordinal
cada labor que realizo de mi trabajo, 25 Me | nunca
siento feliz por los resultados que logro en | 2 = Poco PUNTUACION:
mi trabajo, 29 Mi trabajo me hace sentir | 3 = Regular
Desarrollo realizado, 34 Haciendo mi trabajo me siento | algo Muy satisfecho= 121 - 180
personal bien conmigo misma. 4 = mucho Satisfecho= 91 - 120
5 = todo Medianamente satisfecho=
siempre. 71-90

Insatisfecho= 46 — 70
Muy insatisfecho= 0 -45
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Desarrollode | 5 La tarea que realizo es tan valiosa como | 1 = Ninguno Cualitativa ordinal
tareas otra, 11 Me siento realmente Util con la labor | nunca
que realizo, 19 las tareas que realizo lo | 2 = Poco PUNTUACION:
percibo como algo sim importancia, 26 Mi | 3 = Regular
trabajo me aburre, 30 Me gusta el trabajo | algo Muy satisfecho= 121 - 180
que realizo, 35 Me siento complacido con la | 4 = mucho Satisfecho=91 - 120
actividad que realizo. 5 = todo Medianamente satisfecho=
siempre. 71-90
Insatisfecho= 46 — 70
Muy insatisfecho= 0 -45
6 Mi jefe es comprensivo, 12 es grata la | 1 = Ninguno Cualitativa ordinal
Relacién con la | disposicion de mis jefes cuando les pido | nunca
autoridad alguna consulta sobre mi trabajo, 20 | 2 =Poco PUNTUACION:
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad | 3 = Regular
del trabajo, 27 La relacién que tengo con mis | algo Muy satisfecho= 121 - 180
superiores es cordial, 31 No me siento a | 4 = mucho Satisfecho= 91 - 120
gusto con mi jefe, 36 Mi jefe valora el | 5 = todo Medianamente satisfecho=
esfuerzo que hago en mi trabajo. siempre. 71-90

Insatisfecho= 46 — 70
Muy insatisfecho= 0 -45
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Politicas
administrativas

7.- siento que recibo por parte de la empresa
maltrato, 15.- La sensacién que tengo de mi
trabajo es que me estan explotando, 17.- Me
disgusta mi horario, 24.- El horario de
trabajo me resulta incémodo, 33.- Existen
Normas y procedimientos como guias de
trabajo

1 = Ninguno 0
nunca

2 = Poco

3 = Regular o
algo

4 = mucho

5 = todo o
siempre.

Cualitativa ordinal
PUNTUACION:

Muy satisfecho= 121 - 180
Satisfecho= 91 - 120
Medianamente satisfecho=
71-90

Insatisfecho= 46 — 70

Muy insatisfecho= 0 -45
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CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y NIVEL DE ESTUDIO

El estudio de investigacion es de tipo cuantitativo, descriptivo, no
experimental, transversal y correlacional.

Es cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptista, este enfoque se
caracteriza por generar hipotesis antes de recolectar y analizar los datos;
para recolectarlos, se usan procedimientos estandarizados como datos,
se representan numéricamente y son analizados por métodos
estadisticos; los estudios siguen un patrén estructurado; los resultados, al
ser representativos de una poblacion, deben ser generalizables a la
misma, y la forma cémo se obtuvieron tales resultados, replicable; y
finalmente, se busca explicar y predecir los fendbmenos que se estudian.
(56)

Esta investigacion es descriptiva, Dankhe define a este tipo de estudio

como el que usualmente describe situaciones y eventos, es decir como
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son y como se comportan determinado fenémeno, buscan especificar la
propiedad importante de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fenomeno que es sometido a analisis; el estudio es no experimental
transversal. (57)

El estudio es no experimental, segun Kerlinger el estudio no experimental
es aquella en la que se realiza sin manipular deliberadamente variables,
es decir, lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fenémenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos y es trasversal porque se realizan observaciones en un
momento Unico en el tiempo (58) y por ultimo es de tipo correlacional. La
investigacion es correlacional, Sampieri define que los estudios de tipo
correlacional tienen como propésito medir el grado de relacion que exista
entre dos o0 mas conceptos o variables, miden cada una de ellas y
después, cuantifican y analizan la vinculacién. El este estudio se
consider6 como variable independiente clima organizacional y variable

dependiente satisfaccion laboral. (59).

3.2. AMBITO DE INVESTIGACION:
Descripcion de Lugar de Estudio:
La presente investigacion se realizar4 en la Institucion Liga Contra el
Cancer, Pueblo Libre, en el centro detector que se ubica en la Avenida
Brasil 2746, ofrece atencion diurna de 8:00am — 6:00pm; cuenta con 2
consultorios de despistaje integral de cancer, especialidades: 1
consultorio de senos y tumores mixtos, 1 de colposcopia, 1 de

ginecologia, 1 de cabeza y cuello, 1 de gastroenterologia con un sala de
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procedimientos para realizar endoscopias, colonoscopias, etc.), 1 de
urologia, 1 abdomen, 2 consultorios de servios de imagenes (ecografias
y mamografia), 1 centros de laboratorio (Medlab); ademéas de contar con
un centro quirdrgico en donde se realizan procedimientos de cirugia
menor como reseccion de lunares, cono leep, tumorectomia, cistoscopias,
entre otros; tiene personal asistencial de salud y administrativo: con 1 jefe
médico, 16 Médicos, 2 Lic.de Obstetricia encargada de la coordinacién, 2
Lic. De obstetricia que realizan el despistaje integral, 1 Lic. De Enfermeria
de SOP, 2 tecndlogos médicos radidlogos, 1 tecnélogo de laboratorio, 1
asistenta social, 9 Técnicas de enfermeria, 3 Tec. De laboratorio, 7
personal de servicio al paciente, 2secretarias médicas, 1 secretaria de
laboratorio, 1 secretaria general, 1 personal de resultados de unidades
moviles, 1 programas especiales, 3 personal de archivo, call center 4,
personal de sistemas 2, 1 personal comité cientifico, 1 relaciones
institucionales, 4 personal de mantenimiento, 1 jefe de finanzas, 1

contraloria, 1 jefe de logistica, 1 supervisor de almacén.

3.3. POBLACION y MUESTRA:
Segun Pineda define poblacion como el conjunto de personas u objetos
gue se desea conocer algo en una investigacion. (60) La poblacién de
estudio estuvo conformada por el personal de salud asistencial
(médicos, enfermera, obstetras, tecnologos médicos, técnicos de
enfermeria, técnico de laboratorio, técnicos administrativos) que labora
en la Liga Contra el Céancer, del centro detector de Pueblo Libre,

conformada por un total de 48 trabajadores.
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Muestra segun Murria lo define como una parte de la poblacion a estudiar
que sirve para representarla. (61) En un estudio que realizé Herndndez
expres6 que, si la poblacion es menor a cincuenta individuos, la
poblacion es igual a la muestra. (62)

El presente estudio no tiene muestra.

CRITERIOS DE INCLUSION:
Médicos
Enfermeros(a)
Obstetras
Tecnologos médicos
Técnicas de enfermeria
Técnicas de laboratorio

Personal Tec. Administrativo

CRITERIOS DE EXCLUSION:

El personal que no esta incluido en la investigacién, es un personal que no se
mantiene estable en la institucion, rota en todos los centros detectores de la
Liga Contra el Cancer.

- Personal de limpieza

- Personal de seguridad

- Cargos de direccion

- Personal de sistemas

- Personal nuevo, menor de 3 meses de contrato
- Estudiantes de salud y practicantes

- Personal de vacaciones y licencia
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- Personal que pertenecen a otras sedes

3.4. TECNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recopilacion de la informacion se utiliz6 un instrumento realizado
por la Lic. Psc. Sonia Palma Carrillo que consta de 2 partes la primera
parte es una Escala de Opiniones (CL-SPC) clima laboral que fue
validado en el 2004, obteniendo un valor confiable a través del
estadistico de Alfa de Cronbach 0.939 y la segunda Escala de Opiniones
satisfaccion laboral (SL-SPC), al igual que el primero validado en el 2004
obtuvo una confiabilidad a través del estadistico de Alfa de Cronbach de
0.917. El instrumento de clima laboral consta de 50 items, los cuales en
5 determinantes que calificaran el clima laboral del personal de la
Institucion “Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre”, los items fueron
ubicados en desorden con relacion a las dimensiones que pertenecen,
con el fin de disminuir el riesgo. Las dimensiones fueron los siguientes:
supervisién, comunicacion, condiciones laborales, autorrealizacion e
involucramiento de la sociedad.

Los criterios que se tomaron en cuenta fueron: ninguno o nunca (1
punto), poco (2 puntos), regular o algo (3puntos), mucho (4 puntos) y
todo o siempre (5 puntos). La modalidad de calificacion se realizé con la
obtencion del puntaje total que resulto de sumar las puntuaciones que
fueron alcanzadas en las respuestas de cada item, pudiéndose lograr un
puntaje maximo en cada uno de 50 puntos con un total de 250 puntos. El
clima laboral fue determinado por la siguiente -calificacion: muy

desfavorable (0 — 50 puntos), desfavorable (51 a 100 puntos), media o
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medianamente favorable (101 a 150 puntos), favorable (151 a 200
puntos) y muy favorable (201 a 250 puntos).

El segundo cuestionario que se aplico fue referente a la satisfaccion
laboral (Escala de Opiniones (SL-SPC), aplica la escala de Likert, consto
de 36 items, los cuales se ubicaron en desorden con el fin de disminuir
el riesgo. Considero las siguientes dimensiones: condiciones fisicas y/o
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de
tareas y relaciones con la autoridad.

Los criterios que se tomaron en cuenta fueron: ninguno o nunca (1
punto), poco (2 puntos), regular o algo (3puntos), mucho (4 puntos) y
todo o siempre (5 puntos).

Este instrumento fue validado por la psicéloga Sonia Palma Carrillo,
donde realiz6 una investigacién con unamuestra de 1058 trabajadores
dependientes de empresas privadas de Lima Metropolitana, delos cuales
602 trabajadores pertenecian al género femenino (57%) y 456 al género
masculino (43%). La muestra también estaba segmentada por grupo
ocupacional cuya composicionestaba determinada por 644 profesionales
(61%) y 414 administrativos (39%).

Como resultado la investigacion determind que la muestra obtuvo un
nivel desatisfaccion laboral promedio de 94.96 que los ubicaba en un
nivel de satisfaccién laboralPromedio, la misma que no variaba en las
comparaciones realizadas por género y grupoocupacional. Asimismo, se
encontraron  diferencias  estadisticas por género en los

factoresReconocimiento Personal y/o Social y Beneficios Econdmicos en
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ambos casos a favor delgénero femenino. También se encontrd
diferencias estadisticas por grupos ocupacionales enlos factores
Condiciones de Trabajo y Beneficios Econdmicos que favorecian a
losprofesionales; y en el factor Reconocimiento Personal y/o Social que
favorecian a losadministrativos. Ademas, la investigacion logré
demostrar estadisticamente la validez y confiabilidad de la escala de
satisfaccion laboral, que constituye el instrumento utilizado en lapresente
investigacion.

La modalidad de calificacion se obtuvo de sumar las puntuaciones
alcanzadas en las respuestas de cada item, logrdndose un puntaje
méaximo de 180 puntos. Habiendo sido determinado la calificacion
siguiente: muy insatisfecho (0 a 45 puntos), insatisfecho (46 a 70
puntos), media o medianamente satisfecho (71 a 90 puntos) y muy

satisfecho (121 a 180 puntos).

3.5. RECOLECCION DE DATOS
Las investigadoras fueron las responsables de aplicar los instrumentos
de clima laboral (CL/SPC) y de satisfaccion laboral (SL/SPC), utilizando
la metodologia de encuestas autorrellenadas con previa explicacion, se
aplicara al personal de salud que labora en la institucion; médicos,
obstetras, enfermeras, tecndlogos, técnica de enfermeria, técnicas de
laboratorio, personal de administrativo, la recoleccion de datos se dara
durante 15 dias de lunes — sdbado durante el mes de octubre, este sera

el tiempo en el que se aplicard los instrumentos, las mismas que se
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realizardn en espacios libres o recesos de los trabajadores, tomando un

tiempo de 20-30 minutos.

3.6. PROCESAMIENTO DE DATOS Y ANALISIS DE DATOS

Las investigadoras construimos una base de datos utilizando el paquete

estadistico SSPSS version 20.0, para llegar a la prueba de hipotesis

utilizamos el test de Pearson, aplicamos estadisticos de promedio,

media aritmética, moda, mediana, desviacion estandar, desviacion tipica

y varianza, presentado en cuadros y tablas.

3.7. ASPECTO ETICO:

Segun Beauchamp y Childress en su texto mas influyente del

movimiento bioético norteamericano consideraron 4 principios éticos:

a)

b)

BENEFICENCIA: En este principio la obligacion moral es actuar en
beneficio de los otros, este principiose aplicé en el estudio porque
favorecido a identificar el clima y la satisfaccion que sienten los
trabajadores al laborar en la institucion, ademas se determinara si
existe entre ambas variables una relacion, de esa manera promovera
medidas encaminadas mejorar un clima organizacional.

AUTONOMIA: Este principio consiste en tener una acciéon auténoma
es actuar intencionadamente, con conocimiento, sin influencias
externas, en el estudio se respetd la decision de todo el personal de la
salud que labora en la institucibn por lo cual se aplicd un

consentimiento informado previamente a la participacion del estudio.
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c)

d)

LA JUSTICIA: En este principio las personas que tienen derechos
iguales tienen que ser tratadas con igualdad, y las personas que no
tienen derechos iguales tienen que ser tratadas de manera
diferenciada, en el estudio de investigacion se tratd a todas las
personas que participen en el estudio de manera justa y equitativa sin
discriminacion alguna.

NO MALEFICENCIA: Este principio se trata de no hacer dafo
intencionadamente, en esta investigacionse actud evitando cualquier
dafio fisico, mental y/o moral a todo el personal de la institucion que
participe en el estudio, la aplicacion de estos instrumentos CL/SPC Y

SL/SPC no causo ningun dafio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.- RESULTADOS

Tabla N2 1: Relacion entre el nivel de Clima Organizacional y

Satisfaccion Laboral en el personal de salud de la

institucién Liga Contra el Cancer.2016

Satisfaccion Clima Organizacional

laboral
Desfavorable Medianamente Favorable Muy Total Valor Valor

favorable favorable r p

n % n % n % n % n %

Insatisfecho 1 2,1 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2.1

Medianamente | 1 2,1 2 4,2 0 0,0 0 0,0 3 6.3

satisfecho

Satisfecho 1 2,1 16 33,3 24 |5000| O |00 | 41 85.4 | 0,574 | 0.000

Muy satisfecho | 0 0,0 2 4,2 0 0,0 1 2,1 3 6.3

Total 3 6,3 20 41,7 24 | 500 | 1 2,1 | 48 | 100.0

Fuente: Tapia E., Arévalo P.

En la tabla N°1 se obtuvo que el 50%(24) se encuentra muy satisfecho en

cuanto a la escala de satisfaccidon laboral, ademas de favorable con

relacion a la escala de clima organizacional, satisfecho 33.3%(16),

72



ademas de medianamente favorable en cuanto a clima, 2.1%(1) muy

satisfecho, ademas de muy favorable, 2.1%(1) insatisfecho ademas de

desfavorable en clima organizacional, con un r=0,574 y p= 0.000 ,

segun Sampieri el valor en su escala de valoracién (> 0,50 equivale a

una relacién positiva media), por tanto la relacion que hay entre clima y

satisfaccion tiene una relacion positiva media

Tabla N°2: Clima Organizacional en el personal de salud de la

institucion Liga Contra el

Céancer. 2016

Clima Organizacional Varones Mujeres Total

n % n % %
Desfavorable 0 0,0 3 8,6 3 6,3
Medianamente
T 3 23,1 17 48,6 20 41,7
Favorable 9 69,2 15 42,9 24 50,0
Muy favorable 1 7.7 0 0,0 1 2.1
Total 13 100,0 35 100,0 48 100,0

Fuente: Tapia E., Arévalo P.

En la tabla N°3, respecto al Clima organizacional, los puntajes permitieron

observar que el 50.0% percibe un clima organizacional favorable, 41.7%

medianamente favorable, 6.3% desfavorable y por udltimo 2.1% muy

favorable.
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Tabla N° 3: Satisfaccion Laboral en el personal de salud de la

institucion” Liga Contra el Cancer”. 2016

Satisfaccién laboral Varones Mujeres Total

n % n % n %
Insatisfecho 0 0,0 1 2,9 1 2,1
Medianamente satisfecho 0 0,0 3 8,6 3 6,3
Satisfecho 12 92,3 29 82,9 41 85,4
Muy satisfecho 1 7.7 2 5,7 3 6,3
Total 13 100,0 35 100,0 48 100,0

Fuente: Tapia E., Arévalo P.

Se aprecia en la tabla N°3, que el 85.4% de los trabajadores se encuentran
satisfecho, 6.3% en la categoria medianamente satisfecho, a la vez en la
categoria muy satisfecho se obtuvo 6.3% y por ultimo en la categoria

insatisfecho 2.1%
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4.2. DISCUSION

Toda organizacion tiene caracteristicas o propiedades que poseen otras
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie de
caracteristicas exclusivas. El ambiente interno en que se encuentra la
organizacion lo forman las personas que la integran y la manera como la
percibe es considerada como clima organizacional, por tal razén la forma de
comportarse de un individuo en su trabajo no solo va depender solo de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que este percibe su
clima de trabajo y sus componentes de su organizacion.

Para la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), el clima
organizacional se define como el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen en las
actitudes y el comportamiento de sus miembros. (7)

Esta teoria es similar a la de Chiavenato, especifica que el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de
la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los empleados (31), es asi que MINSA destacé 11
dimensiones, que son caracteristicas susceptibles de ser medidas en una
organizacién y que influyen en el comportamiento de los individuos,(41) tales
como la comunicacion, conflicto y cooperacién, confort, estructura,
identidad, innovacién, liderazgo, motivacion, recompensa, remuneracion y

por ultimo la toma de decisiones.

Usualmente se define la satisfaccion laboral como un proceso emocional
positivo que se refleja en una respuesta afectiva frente a los aspectos o
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facetas del trabajo, como consecuencia del proceso perceptual que se da en
el individuo. Es considerado un proceso cambiante, podra variar en la
medida que el individuo perciba cambios en su entorno. (47)

En la teoria de Javier Flores, se refiere a la satisfaccion laboral a la manera
como se siente la persona en el trabajo, esto involucra diversos aspectos,
como salario, estilo de supervision, condiciones del trabajo, oportunidades
de promocién, comparieros de labor, etc. Por ser una actitud, la satisfaccion
laboral es una tendencia relativamente estable de responder
consistentemente al trabajo que se desempefia la persona. Esta basada en
las creencias y valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo.
(49)

Aunque no son iguales, el clima organizacional y la satisfaccién laboral;
dependen de las caracteristicas de la organizacion y las condiciones de
trabajo; a su vez ambas son causas de multiples formas de comportamiento
organizacional.

En el presente estudio por los resultados obtenidos, se ha aceptado nuestra
hipétesis alterna ya que clima organizacional con la satisfaccion laboral
muestran una buena relacién, estadisticamente muy significativo al
encontrarse un coeficiente correlacion de r Pearson = +0,574 valor p=0,000
nuestros resultados son similares a los que obtuvieron los investigadores
Arias W., Arias G.(26), concuerda en su totalidad con nuestros resultados,
encontraron una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de manera moderada.

Otro estudio similar es el de Garcia, (22), sosteniendo en su investigacion

qgue tanto el clima como la satisfaccion se relacionan y esta relacion es
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buena/alta sea de modo global como por categorias. De la misma manera
Rodriguez A., Paz M., Lizama J.; Cornejo F. en su estudio; apoyan
aportando y afirmando que existe una relacion significativa entre el clima, la
satisfaccion y el desempefio, afiadiendo que el rendimiento y productividad
es un predictor significativo de satisfaccion, de modo que al aumentar la
satisfaccion laboral, aumentara el rendimiento y productividad de los
trabajadores y que el clima organizacional general, mejora el
comportamiento funcionario, también Chiang M., Mauricio C., Nufiez A,
afirman que existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral y que se presenta en casi todas las dimensiones de clima
organizacional, destacando que esta relacion se ve mayormente fortalecido
por una percepcion favorable en las relaciones humanas tanto en funciones
administrativas como en el nivel de la interaccion social.

Salvador J. (20), en su investigacion concluye que ambas variables, clima
organizacional como satisfaccién laboral tienen una alta correlacion positiva.
Discrepa Chiang M., Salazar C., Huerta P., Nufiez A. (23); ellos realizaron un
estudio en el cual concluyeron que no se demuestra una relacion entre el
clima organizacional con la variable de satisfaccion laboral y solo se
vinculada con una dimension, con el ambiente fisico del trabajo.

El estudio tuvo como un objetivo especifico, describir el clima organizacional
gue existe en la poblaciéon de estudio, en nuestros resultados se encontrd
gue 50% percibe un clima organizacional favorable, y el otro 50% se
encuentra dividido 41,7% esta en la categoria que el clima es medianamente
favorable, 6,3% en la categoria que el clima es desfavorable y 2,1% como

muy favorable, esto concuerda con el estudio que realizaron Carballo A,
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Romeo H, Avalos M.,(18) concluyendo que el 76% de los trabajadores que
participaron en su investigacion, manifestaron la existencia de un clima
organizacional favorable.

Otro de nuestros objetivos especificos fue determinar la satisfaccion laboral,
obteniéndose como resultados que el 85,4% de los trabajadores se encontrd
en la categoria de satisfecho, esto tiene relacién con la investigacion que
realizé Garcia A., (22) concluyendo que el personal de estudio se encuentra
con una satisfaccion buena/alta tanto de modo global como por categorias.
Por otra parte en cuanto a las dimensiones de clima organizacional se
obtuvo como resultado segun puntajes por escala Likert que la dimension de
condiciones laborales 2.7, hacen que exista una clima organizacional menos
favorable, seguido de supervision 2.8, y por lo contario la dimensiones que
hacen posible que exista un clima organizacional favorable son el
involucramiento laboral 3.1, seguido de la dimension de autorrealizacion 3.0,
esta dimension se relacioné con mayor significancia con la dimension
desarrollo personal perteneciente a la satisfaccion laboral, donde se obtuvo
un r Pearson=6.69, lo que significa que existe un alto grado de significancia
relacion.

De la misma manera en un estudio que realizaron Fernandez R, Cobos P.,
Figueroa M. (19), concluyeron que su satisfaccion de los trabajadores esta
relacionada directamente con el desarrollo que él tenga en la institucion y de
las repercusiones de un centro con constantes cambios directivos, que deja
como consecuencia la falta de seguimiento a sus procesos administrativos

gue puede generar un desequilibrio en la institucién.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES:

- La relaciéon que existe entre el clima organizacional y satisfaccién

laboral de la Liga Contra el Céancer, es una relacion directa y de nivel

moderado.

- En la institucion Liga Contra el Cancer, la mitad del personal que
labora, percibe un clima organizacional favorable, la otra mitad refiere
gue el clima es medianamente favorable, existiendo ademdas un

porcentaje menor que percibe un clima organizacional desfavorable.

- Se concluye que mas de la mitad de los trabajadores, se encuentran

satisfechos de laborar en la institucion.
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5.2. RECOMENDACIONES

- Para el plan de mejora del clima organizacional dela institucion Liga
Contra el céncer, se deberian realizar programas de integracion
periddicamente a todo su personal operativo, para generar un
ambiente laboral agradable, de esta manera mejorara la satisfaccion

laboral en el personal.

Se recomienda a recursos humanos evaluar los beneficios sociales y
remunerativos que brinda la institucion a sus trabajadores, por lo que
Gltimamente se encontré personal con desistimiento a seguir

colaborando con la empresa.

Que las autoridades de la institucion elaboren planes de mejora,
orientados a mejorar las condiciones laborales con lo que trabaja su

personal.

Realizar estudios similares en las diferentes instituciones de sector

publico, privado, fuerzas armadas.

Programar dias de recreacion e integracion para el personal, como

motivacion para las arduas horas laborales.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: Datos demograficos del personal de salud de la
Instituciéon Liga Contra el Cancer. 2016

n %
Edad (afios)
20 - 29 7 14,6
30-39 17 35,4
40 - 49 13 27,1
Mas de 50 afios 11 22,9
Estado civil
Soltero 18 37,5
Casado 22 45,8
Conviviente 2 42
Otros 6 12,5
Profesion
Médico 16 33,3
Enfermero 1 2,1
Obstetra 4 8,3
Tecndlogo Médico 3 6,3
Técnico en Enfermeria 9 18,8
Técnico en Laboratorio 3 6,3
Técnico administrativo 12 25,0
Grado de instruccion
Técnico 24 50,0
Universitaria 24 50,0
Tiempo de trabajo (afios)
<1 1 2,1
1-5 14 29,2
5-10 20 41,7
> 10 13 27,1
Total 48 100

Fuente: Tapia E., Arévalo P.

Con respecto a los datos demograficos, se obtiene como resultados que la
edad promedio en que se encuentra la mayoria del personal que el 35.4% se
encuentra entre los 30-39 afos, estado civil el 45.8% son casados, el 33.3%
son profesionales médicos, el grado de instruccion es 50% universitario y
50% técnico, tiempo laboral con mayor frecuencia es de 1-5 afios con el

29.2%
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ANEXO N°2: Dimensiones de clima organizacional en el
personal de salud de la institucién Liga Contra

el Cancer. 2016

4=

3

SR
s

-~
—
-

Promedio de puntajes likert del clima organizacional

3.1 3,0 2.9
28 2.7
1
0 T T - T - . T
Involucramiento  Autorealizacion Comunicacion Supervision Condiciones
laboral laborales

Fuente: Tapia E., Arévalo P.

El clima organizacional analizado por los puntajes Likert de sus dimensiones
nos muestra que las condiciones laborales son las menos favorables en
relacion a las dimensiones y el involucramiento laboral es las mas favorables

en los trabajadores en relacion a las otras dimensiones.
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ANEXO N° 3: Dimensiones de Satisfaccion Laboral en el
personal de salud en la Institucion Liga Contra el

Céancer. 2016

4—

Promedio de puntajes likert de satisfaccién laboral

Fuente: Tapia E., Arévalo P.

La satisfaccidn laboral analizada por los puntajes Likert de sus dimensiones
nos muestra que las politicas administrativas son las menos favorables en
relacion a las dimensiones y el mas favorables es el desarrollo del personal,

en relacién a las otras dimensiones.
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Anexo N° 4: Relacion entre el clima organizacional y satisfaccién
laboral con los puntajes totales y sus respectivas
dimensiones en el personalde salud de la Institucién
Liga Contra el Cancer.2016

Satisfaccion
Condicicnes | Beneficios Politicas Relaciones Desarrollo | Desamolle de | Satisfaccion | Puntsje totsl

Clima Fisicas sociales adminisirativas zociales personsl tareas lzbaoral satizfactisn
Autorsslizacion. R de Pearson 5717 4317 -528" 5457 6ag” 288 753 5727

valor p 0oo 002 000 000 000 047 oo 0oo

n 43 43 43 43 43 43 43 43
Involucramisnto R de Pearson 543" 383" - 428" 812" 627" 196 TaT 5667
laboral

valor p 0oo oo7 002 0oo ooo 182 ooo 0oo

n 43 43 43 43 43 48 48 43
Supervisian R dz Pearson 5127 473" - 489" 536" 513" 247 T8 553"

valor p 0oo oo 000 ooo oo 030 ooo 0oo

n 43 43 43 43 43 43 43 43
Comunicacion R de Pearson 4837 4827 -E01” 5627 603” 129 7237 Fiky

valar p 001 oot 000 i) 000 199 oo 0oo

n 43 48 43 48 48 48 48 48
Condiciones R de Pearson 5557 5807 -519” 558 628" 261 703" 5617
laborales .

valor p 0oo 0oo 000 0oo 0oo 074 ooo 0oo

n 43 43 43 43 43 48 48 43
Puntaje total R de Pearson 557" 493" -540° 589" 558" 246 775" 5747
clima
organizacionsl V&P 0oo oo 000 oo ooo 092 noo oo

n 43 43 43 48 43 45 48 43

Fuente: Tapia E., Arévalo P.
* Correlacién significativa p<0.05.

** Correlacion significativa p<0.01.

En la tabla N°2, se obtuvo como resultados que existe relacion directa,
significativa entre todas las dimensiones de clima organizacional y
satisfaccion laboral, a diferencia de la dimension de politicas administrativas
con todas las dimensiones de clima organizacional que existe una relacion

inversa, se obtuvo un r Pearson= 0.574.
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Anexo N°5: Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asint6tica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 39,2072 9 ,000
Razén de verosimilitud 21,786 9 ,010
Asociacién lineal por lineal 8,422 1 ,004
N de casosvalidos 48

a. 14 casillas (87,5%) hanesperado un recuentomenor que 5. El recuento

minimo esperado es ,02.

ANEXO N° 6: ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD

OBJETIVO: Determinar el clima organizacional en el personal de salud de

la Liga Contra el Cancer,

- INSTRUCCIONES:

Responda las preguntas evaluando a su jefe inmediato.

El llenado del cuestionario es personal, anénimo y confidencial.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada

una de las preguntas.

- Tenga en cuenta que su opinidn servira y permitira mejorar la

gestion de su organizaciéon de salud

- A continuacion, le presentamos las opciones que tiene para elegir

una respuesta:

3

5

Ninguno o nunca poco regular o algo

mucho Todo o siempre
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DATOS GENERALES:

EDAD

20-29

30-39

40-49

50-a

mas

PROFESION

Médico

Enfermera(o)

Obstetra

Tecndblogo Médico

Tec. Enfermeria

Tec. Laboratorio

Tec. Administrativo

ESTADO CIVIL
SEXO
Soltera(a) _
Masculino
Casada(a) _
Femenino
conviviente
otros
GRADO DE TIEMPO DE
INSTRUCCION TRABAJO
Técnico Menorl aio
Universitaria 1-5a
5-10a
10 a mas
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UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER

N° ITEM Ninguna | Poco | Regular | Mucho | Todo o
0 nunca o algo siempre
1 2 3 4 5

1 | Existen oportunidades de
progresar en la institucion

2 | Se siente compromiso con el
éxito en la organizacion

3 | El jefe brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

4 | Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

5 | Lo comparieros de trabajo
cooperan entre si

6 | Eljefe e interesa por el éxito de
sus empleados

7 | Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo

8 | En la organizacién se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo

9 | En mi trabajo la informacion
fluye adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son
retadores

11 | Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo

12 | Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacion.

13 | La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

14 | En los grupos de trabajo existe
una relacion armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la

oportunidad de tomar
decisiones en tares de
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responsabilidad

16

Se valora lo altos niveles de
desempefio

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion

18

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de
informacion

20

El grupo con el que trabajo,
funciona como un equipo bien
integrado

21

El jefe expresa
reconocimientos por lo logros

22

En la oficina se hacen mejor las
cosas cada dia

23

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

24

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.

26

Las actividades en la que se
trabaja permiten aprender y
desarrollarse

27

Cumplir con las tareas dirias en
el trabajo, permite el desarrollo
del personal

28

Se dispone de un sistema para
el seguimiento y control de las
actividades

29

En la institucion, se afrontan y
superan los obstaculos.

30

Existe buena administraciéon de
los recursos

31

Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita

32

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante

33

Existen normas y
procedimientos como guias de
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trabajo

34

La institucion fomenta 'y
promueve la comunicacion
interna

35

La remuneracién es atractiva
en comparacién con otras
organizaciones

36

La empresa promueve el
desarrollo del personal

37

Los servicios de la
organizacion son motivo de
orgullo del personal

38

Los obijetivos del trabajo
guardan relacion con la vision
de la institucion

39

El jefe escucha los
planteamientos que le hacen

40

Los obijetivos de trabajo estan
claramente definidos

41

Se promueve la generacion de
ideas creativas e innovadoras

42

Existe una clara definicion de
visién, mision y valores en la
institucion

43

El trabajo se realiza en funcion
a métodos o planes
establecidos

44

Existe colaboracién entre el
personal de las diversas
unidades

45

Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo

46

Se reconocen los logros en el
trabajo

47

La organizacién es una buena
opcién para alcanzar calidad de
vida laboral

48

Existe un trato justo en la
empresa

49

Se conocen los avances en
otras &reas de la organizacion

50

La remuneracion esta de
acuerdo con otras areas de la
organizacion

Total
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ANEXO N°7:  ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL

OBJETIVO: Determinar la satisfaccion laboral en el personal en la

Institucion” Liga Contra el Cancer,

Ninguna Poco Regular Mucho Todo o

N° ITEM .
0 nunca o algo siempre

1 | Ladistribucion fisica del
ambiente facilita la
realizacion de las
actividades laborales

2 | Laremuneracion econémica
es muy baja en relacion a la
labor que realizo

3 | El ambiente creado por mis
comparieros es ideal para
desempefiar mis funciones

4 | Siento que el trabajo es
justo para mi manera de ser

5 | Latarea que realizo es tan
valiosa como otra

»

Mi jefe es comprensivo

\'

Me siento mal con la que
percibo

8 | Siento que recibo de parte
de la empresa maltrato

9 | Me agrada trabajar con mis
comparnieros

10 | Mi trabajo me permite
desarrollarme
personalmente

11 | Me siento realmente (til con
la labor que realizo

12 | Es grata la disposicién de
mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi
trabajo

13 | El ambiente donde se
trabaja es agradable

14 | Siento que el sueldo que
percibo es bastante
agradable

15 | La sensacién que tengo de
mi trabajo es que me estan
explotando

16 | Prefiero tomar distancia con
las personas que trabajo

17 | Me disgusta mi horario

18 | Disfruto en cada labor que
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realizo de mi trabajo

19

Las tareas que realizo la
percibo como algo sim
importancia

20

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo

21

El ambiente laboral me
ofrece una comodidad
inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas econémicas

23

El horario de trabajo me
resulta incomodo

24

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro
grupo de trabajo

25

Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo

26

Mi trabajo me aburre

27

La relacién que tengo con
mis superiores es cordial

28

El ambiente donde laboro es
incomodo

29

Mi trabajo me hace sentir
realizado

30

Me gusta el trabajo que
realizo

31

No me siento a gusto con mi
jefe

32

Existen las comodidades
para un buen desempefio
en mis labores diarias

33

No te reconocen el esfuerzo
si trabajas mas de las horas
reglamentarias

34

Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo

35

Me siento complacido con la
actividad que realizo

36

Mi jefe valora el esfuerzo
gue hago en mi trabajo.

Total
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en
el Personal de Salud, Institucion Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre,

Octubre 2016.

Propdsito y procedimientos:

Se me ha comunicado que el titulo de esta investigacion es Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal de Salud, Institucion
Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre, Octubre 2016. Tiene el propdsito de
Determinar la relacién entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
el personal de salud de la Institucién Liga Contra el Cancer, este proyecto
estd siendo realizado por las investigadores bachilleres de Enfermeria
Pamely Elizabeth Arévalo Pinedo y Eva Elina Tapia Delgado, la supervisiéon
del asesor del proyecto, docente de la Universidad Norbert Wiener. La
Encuesta tiene un tiempo de duracién de aproximadamente 30 minutos. La
informacion obtenida del instrumento de recoleccion de datos sera usada
para hacer una publicacion escrita. En esta publicacion Yo seré identificado
por un numero. Alguna informacién personal basica puede ser incluida con:

mi edad, sexo y estado civil.

Riesgos del estudio
Se me ha dicho que no hay ningun riesgo fisico asociado con esta
investigacién. Pero como se obtendra alguna informacion personal, esta la

posibilidad de que mi identidad pueda ser descubierta por la informacién de
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la encuesta. Sin embargo, se tomaran precauciones como la identificacion

por numeros para minimizar dicha posibilidad.

Beneficios del estudio
Como resultado de mi participacion tendré la oportunidad de mantenerme
informada de los resultados. No hay compensacion monetaria por la

participacion en este estudio.

Participacion Voluntaria

Se me ha comunicado que mi participacion en el estudio es completamente
voluntaria y que tengo el derecho de retirar mi consentimiento en cualquier
punto antes de que el informe esté finalizado, sin ningun tipo de
penalizacion. Lo mismo se aplica por mi negativa inicial a la participaciéon en

este proyecto.

Preguntas e informacion
Se me ha comunicado que si tengo cualquier pregunta acerca de mi

consentimiento a cerca del estudio puedo comunicarme con:

Nombre de los investigadores Nombre del asesor : Wilmer Calsin

i P mpi
Pamely Arévalo Pinedo acompia

Tapia delgado Eva
Institucion : Norbert Wiener

e-mail; wilmercp7@gmail.com
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Direccion

Jr. Rio Ucayali 5616
Institucion

Univ. Norbert Wiener
Teléfono
938149222/993762709
e-mail

eltade_06@hotmail.com

pamelaeli87@gmail.com

He leido el consentimiento y he oido las explicaciones orales de las
investigadoras. Mis preguntas concernientes al estudio han sido respondidas
satisfactoriamente. Como prueba de consentimiento voluntario para

participar en este estudio, firmo a continuacion.

Firma del participan
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