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RESUMEN

Objetivo: Identificar Las caracteristicas asociadas al clima organizacional
y satisfaccion laboral en personal médico asistencial de la Microred Cono
Norte de La Red de Salud de Tacna 2019.

Material y método: desarrollando un trabajo de tipo observacional, de
corte transversal y prospectivo; nivel de investigacion correlacional. Se
trabaj6o con un total de 43 médicos asistenciales de la Microred Cono
Norte.

Resultados: El 67.4% de los médicos percibe el clima organizacional
como favorable y el 32.6% como desfavorable. El promedio del puntaje
alcanzado por los servidores fue de 53.54 (51.94 - 55.13). El 62.8% de
trabajadores meédicos asistenciales tiene un nivel de satisfaccion
moderada seguido de un 34.9% con insatisfaccion moderada y un 2.3%
con insatisfaccion severa.

Conclusiones: Existe una asociacion significativa entre el nivel de
satisfaccion laboral y clima organizacional (p:0.00). Las variables
principalmente asociadas a la satisfaccion laboral y clima organizacional
fueron la percepcion del ambiente general laboral (p:0.00) y la percepcion

de relacién con compafieros de trabajo (p:0.00).

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, medico

asistencial.



ABSTRACT

Objective: to identify the organizational climate features and its
association with job satisfaction in medical care staff of the Cono Norte
Micro-network of Tacna Health Network 2019.

Material and method: developing an observational, cross-sectional and
prospective type of work; level of correlational research. We worked with a
total of 43 medical doctors from the Cono Norte micro-network.

Results: 67.4% of physicians perceive the organizational climate as
favorable and 32.6% as unfavorable. The average score achieved by the
servers was 53.54 (51.94 - 55.13). 62.8% of medical care workers have a
moderate level of satisfaction followed by 34.9% with moderate
dissatisfaction and 2.3% with severe dissatisfaction.

Conclusions: There is a significant association between the level of job
satisfaction and organizational climate (p: 0.00). The variables mainly
associated with job satisfaction and organizational climate were the
perception of the general work environment (p: 0.00) and the perception of

the relationship with co-workers (p: 0.00).

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, medical care.
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INTRODUCCION

Gran parte de sus vidas los trabajadores de las diferentes organizaciones
la comparten con sus compafieros de trabajo durante mas de 8 horas al
dia. El sistema social que se establece en una organizacion puede
estudiarse en términos de grupos, de personas enlazadas por el
constante intercambio de recursos con base en ciertas perspectivas, asi
como, el logro de expectativas personales y organizacionales(1). Pero, es
sabido, que aun siendo estas caracteristicas de desempefio de vital
importancia para el desarrollo de toda institucion, a nivel local, no se
tienen estudios que se enfoquen en describir las caracteristicas del clima
organizacional y como este influye en la satisfaccion laboral y viceversa.
El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido en todo el
mundo, en las Ultimas décadas, debido a que, las organizaciones han
implantado sistemas de gestion de calidad que incluyen: el diagndstico y

seguimiento de ambiente laboral para promover la mejora continua(2).

Los establecimientos de salud, como entes de apoyo social, necesitan de
personal identificado y motivado en el quehacer diario laboral. Los
médicos, como grupo laboral, brindan el servicio final al usuario y su nivel
de influencia en estos necesita de un estado adecuado de relacion
interpersonal. El presente trabajo pretende medir el clima organizacional
asi como su influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores
meédico asistenciales de la Microred Cono Norte de la red de Salud de la

Ciudad de Tacna.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Fundamentacion del Problema

La investigacion bibliografica desarrollada observa la asociacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral. EI ambito de
estudio se seleccion6 dada la necesidad de aportar una mayor
informacion que a su vez pueda favorecer a una mejor gestion de
este tipo de instituciones. Durante los ultimos afos todos los
aspectos del aparato productivo han venido evolucionando a través
de la innovacion. Aspectos como la tecnologia, la técnica, los
productos, la estrategia y los modelos empresariales, se han visto
afectados en su esencia por el proceso innovador. En cambio los
procesos como gestibn empresarial, gestion organizacional,
gerencial y administrativo muy poco han sufrido cambios desde
principios del siglo pasado, esto debido a la escasez de ideas
evolutivas, responsable de una serie de paradigmas infundados
como lo son: la mayoria de los gerentes no se consideran

inventores, nadie espera que los gerentes o jefes sean innovadores
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1.2

sino que conviertan en rentabilidad y crecimiento las ideas de otras
personas, muchos administradores dudan que la innovacion
administrativa audaz sea posible y eso hace que su creatividad
evolutiva se vea muy limitada(3). Nuestra era se distingue por la
aceleracion vertiginosa del cambio, la adaptabilidad de las
organizaciones e individuos pasara por sus mas duras pruebas en
los proximos decenios. De ahi que se requiera convertir el cambio
profundo en una especie de un proceso autbnomo para construir
organizaciones capaces de renovarse continuamente sin necesidad
gue haya una crisis que la avoque a ello. Muchas veces el
verdadero obstaculo para la renovacion no es la falta de talento y
alternativas, sino la falta de flexibilidad en la asignacion de

recursos.

Formulacion del problema

¢,Como es la asociacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en personal médico asistencial de la Microred
Cono Norte de La Red de Salud de Tacna 2019?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Identificar el clima organizacional y su asociacién con la
satisfaccion laboral en personal médico asistencial de la
Microred Cono Norte de La Red de Salud de Tacna. 2019

10



1.4

1.3.2 Objetivos Especificos

a)

b)

d)

Medir el Clima Organizacional desde la perspectiva de
los trabajadores médico asistenciales de la Microred
Cono Norte de la red de Salud de la Ciudad de Tacna,
2019.

Medir el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores médico asistenciales de la Microred Cono
Norte de la red de Salud de la Ciudad de Tacna, 2019.

Identificar la asociacion existente entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
medico asistenciales de la Microred Cono Norte de la
red de Salud de la Ciudad de Tacna, 2019.

Conocer la asociacion entre las principales
caracteristicas sociodemograficas y  laborales
relacionadas a clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores médico asistenciales de la
Microred Cono Norte de la red de Salud de la Ciudad
de Tacna, 2019.

Justificacion

Justificacién teodrica

La presente tesis recopila investigaciones realizadas sobre clima

organizacional y satisfaccion laboral en distintos establecimientos

de salud, esta informacién es valiosa porque no ha sido medida,
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ni desde la iniciativa del sistema sanitario publico y por parte de
los mismos establecimientos propuestos. No existe un programa
de seguimiento de la calidad que garantice tener informacion a lo
investigado. Es asi que se hace necesario establecer las bases de
gestion y elaborar propuestas que permitan un mejor
conocimiento de la estructura organizacional por grupos

profesionales.

Justificacion practica

La presente investigacion es importante para lograr avances en el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la microred cono
norte de la red de salud de Tacna, para lo cual se utilizé
instrumentos adaptados a nuestro contexto (4). Conocer
caracteristicas del clima organizacional desde la perspectiva de
un grupo director y su satisfaccion nos llevara a tener una idea de

lo que acontece a nivel institucional.

Justificacion social

Este estudio es trascedente porque beneficiara a los trabajadores
de la microred cono norte de la red de salud de Tacna, ya que la
gestion del clima organizacional de las instituciones sanitarias es
un parametro importante para el analisis de la calidad de servicio.
Los resultados de la presente investigacion constituiran un aporte
a la direcciéon de los establecimientos de salud, pertenecientes a
la Microred Cono Norte, para establecer estrategias de mejora.
Esto, con la finalidad de poder contribuir a mejorar el clima
organizacional, ya que el personal médico al estar satisfecho
brindarA un mejor trato hacia la poblacion, siendo ellos los

responsables de generar un clima laboral favorable.
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Justificacion metodologica

La participacion del personal médico en esta investigacion a
través de encuestas, hara posible determinar la asociacion entre
la satisfaccion laboral y el clima organizacional del mismo
personal médico de la Microred Cono Norte de la Red de Salud
de Tacna, y con los resultados obtenidos se buscara elaborar
estrategias que tendrdn como objetivo mejorar el clima

organizacional de dicha Microred.
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2.1

CAPITULO 2

REVISION DE LA LITERATURA

Antecedentes de la investigacion

Marin y Placencia, Pera, afio 2017, concluye en su estudio
la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal
médico y administrativo de la organizacion Socios en Salud
Sucursal Peru(SES), asimismo determinaron el nivel de motivacion
laboral del personal, dicho estudio fue descriptivo, observacional,
transversal de tipo relacional. La muestra fue de 136 trabajadores
guienes realizaron una encuesta autoaplicada entre los meses de
febrero y junio. Se obtuvo que el nivel de motivacién laboral fue
‘medianamente motivado” (49.3%). Respecto a los factores
higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados
(46.3%), y los factores con mayores promedios globales fueron:
“‘Relaciones con el jefe” y “Relaciones con los compafieros de
trabajo”, mientras que los de menor promedio fueron: “Prestigio o
status” y “Politicas y directrices de la organizacion”. Respecto a los

factores motivacionales, los trabajadores resultaron medianamente
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motivados (57.4%), y los factores con mayores promedios fueron:
‘Bl Trabajo en si mismo como estimulo positivo” vy
“‘Responsabilidad”, mientras que el de menor promedio fue:
“‘Desarrollo profesional”. El nivel de la satisfaccion laboral fue
“‘medianamente satisfecho” (56.6%), y el componente con mayor
promedio global fue “Relacion personal”’, mientras que los
componentes con menores promedios globales fueron “Presion en
el trabajo”, “Variedad de la tarea” y “Distensién en el trabajo”. El
coeficiente de Spearman fue de 0.336. Se aceptd que “a mayor
grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral
del personal de Socios en Salud Sucursal Peru (SES)”.
Concluyendo que la relacion entre la motivacion y la satisfaccion

laboral es de una baja correlacion positiva.(5).

En el afio 2017, Aguilar, en Perd, realizo un estudio para
identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal que labora en la division médico legal Il del
instituto de medicina legal Arequipa. Se estudié una muestra de 45
trabajadores de la Division Médico Legal 1ll del Instituto de
Medicina Legal Arequipa, aplicando las escalas de Clima
Organizacional y de Satisfaccion Laboral del MINSA. Se relacionan
variables mediante coeficiente de correlacion de Spearman y de
Pearson. Obteniéndose los siguientes resultados: El 55.56% de los
trabajadores fueron mujeres y 44.44% varones, con edad promedio
para los varones de 42.70 + 6.55 afios, y para las mujeres de 40.28
+ 6.95 afios. El 33.33% de trabajadores son médicos, 13.33%
psicélogos, 11.11% son bidlogos o quimico-farmacéuticos; en
menor proporcién se encuentra personal administrativo o técnicos
de enfermeria (8.89% cada una), entre otros. El tiempo de trabajo
en la instituciéon en promedio fue de 8.89 + 5.79 afios (rango: 6

meses - 30 afios). El 68.89% de trabajadores son contratados y
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31.11% nombrados. Se encontr6 que el 8.89% de trabajadores
percibe el clima organizacional como malo, 73.33% lo percibe
como regular y 17.7.8% cree que el clima organizacional es bueno.
El 51.11% de trabajadores esta satisfecho con su labor y 48.89%
tiene una baja satisfaccion; el clima y la satisfaccion no se
relacionaron de manera significativa con los factores personales o
laborales (p > 0.05). El 40% de trabajadores que perciben el clima
como regular tienen una baja satisfaccion, pero 33.33% de
trabajadores con percepcion regular del clima tienen alta
satisfaccion y 15.56% con buen clima organizacional tienen alta
satisfaccion laboral; solo un 6.67% de trabajadores que percibe el
clima como malo tiene una baja satisfaccion. Estas diferencias no
alcanzaron significado estadistico (p > 0.05), aunque su relacion
fue positiva y de regular magnitud (Spearman rho > 0.30), que
mejora al relacionar los puntajes de las variables de estudio
(Pearson r > 0.50); el coeficiente de determinacién muestra que el
puntaje de satisfaccion depende en un 26.85% de los puntajes de
clima organizacional. Concluyendo que existe una relacion directa
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en el personal de la Division Médico Legal 111(6).

En el 2016, Viloria et al, en Colombia, realiza una
aproximacion al clima organizacional de una empresa promotora de
salud (EPS) a partir del analisis de los niveles de motivacién de los
empleados. Realiza un analisis descriptivo cuali-cuantitativo
realizado en Santa Marta, Colombia entre marzo y septiembre de
2014 en una poblacién de 35 empleados, conformada por personal
médico y administrativo. Se aplicO una adaptacién del test de
motivacion y satisfaccion laboral y una guia de observacion
participante para indagar acerca de las mismas variables del test y

ademas, el nivel de compromiso y pertenencia con la organizacion.
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Y encontr6 que el 70,3 % de los trabajadores se encontraba
medianamente motivado, el 18,5 % muy motivado, y solo el 11,11
% poco motivado. Esto ultimo afectaba el clima organizacional de
la empresa, influenciado por variables internas: estrategias de
motivacion ineficientes, grupos informales, pagos desiguales, y
externas: incertidumbre legislativa y laboral, que incidieron en la
productividad. Llegando a la conclusion que los relativamente bajos
niveles de motivacion influyen de manera negativa en el clima
organizacional y, por lo tanto, en el rendimiento y productividad de
la empresa. Esta investigacion es un referente para el estudio de
las variables psicosociales de los empleados en las empresas que

integran el sistema de salud en Colombia y América Latina(7).

En Cuba, el afio 2016, Alvares et al, realiza un estudio en el
cual las organizaciones reconocen al recurso humano como el
activo mas importante de las mismas, ya que estos contribuyen en
el aseguramiento de los resultados y representa una ventaja
competitiva, de ahi la necesidad de contar con trabajadores cada
vez mas satisfechos. A su vez diagnostica la satisfaccion laboral en
una entidad asistencial hospitalaria. Dicho estudio es experimental.
La poblacion estuvo compuesta por 301 trabajadores del sector
salud, que se encuentran vinculados directamente a los servicios
de atencion de salud en el hospital. Se empleé una metodologia,
en la cual se integra la utilizacibn de la encuesta para el
diagnostico de la satisfaccion laboral, la observacion directa y las
entrevistas individuales y grupales para profundizar en los
resultados. En el estudio se incluyeron el andlisis por servicios y
categorias ocupacionales (médicos, personal de enfermeria,
técnicos). Encontrando que el indice de satisfaccion laboral
resultante del diagnostico fue de 74,39 %; las condiciones de

trabajo y la estimulacién moral y material fueron las dimensiones

17



que mas influenciaron en este resultado. En la evaluacion por
servicios solo 14 adquirieron los valores deseados, y la categoria
de enfermeras resulté la mas afectada. Resultando que la entidad
asistencial hospitalaria presenta niveles no muy favorables de
satisfaccion laboral. A partir del andlisis de las causas que generan
los niveles de insatisfaccion en los trabajadores, se derivdé una

estrategia para el progresivo mejoramiento de la organizacién(8).

Manosalvas C., Manosalvas L. y Nieves, Ecuador, afio
2015, analizaron la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en organizaciones que brindan servicios de
salud, especificamente en un hospital. Con una poblacién
conformada por 130 personas, entre el personal médico,
paramédico y administrativo. El objetivo principal es dar mayor
validez a los resultados descriptivos que se han encontrado en
estudios similares en otros paises y proponer un modelo que se
pueda aplicar a otro tipo de organizaciones, que sirva de base para
la implementacion de estrategias enfocadas en una mejor gestion
del talento humano. Los resultados del estudio corroboran
conclusiones de estudios previos sobre la relacion directa entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional. Ademas, las
conclusiones obtenidas pueden utilizarse para disefiar estrategias

gue posibiliten una gestion mas eficiente del talento.(9).

Pefa et al, en México, en el afio 2015, identifica la relacion
entre el clima organizacional de los equipos directivos y el
desempefio de los servicios de salud. Mediante un estudio
transversal y analitico. En el cual se utiliz6 la Escala de Clima
Organizacional (EDCO). El desempefio se valoré por el logro de
indicadores a través de correlacion y regresion multiple. Se

evaluaron 34 jefaturas de servicios de prestaciones médicas del
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Instituto Mexicano del Seguro Social. Y encontr6 que de 862
participantes, 238 (27.6%) evaluaron el clima de sus
organizaciones con nivel alto. El promedio de desempefio fue
0.79+0.07 (minimo: 0.65; méaximo: 0.92). Se muestra una
correlacion positiva entre clima organizacional y desempefio (r=0.4;
p=0.008). Concluye que el clima organizacional de las jefaturas de
servicios de prestaciones médicas se relaciona con el desempefio

en la atencion a la salud(10).

Lopez et al, el 2015, en México, analiza la construccion
tedrica del concepto de satisfaccion laboral a traves de la
percepcion de la adaptacion al puesto de trabajo en médicos de
salud ocupacional. En dicho estudio se aplico la teoria
fundamentada, utilizando el muestreo tedrico propositivo hasta la
saturacion teorica. La muestra se integrO6 con 10 médicos
dedicados a la salud ocupacional en la ciudad de México, durante
el 2014. Se aplicaron entrevistas a profundidad y los datos
obtenidos fueron analizados con el software Atlas-ti, dando como
resultado cddigos que se integraron en categorias, con las cuales
se genero la teoria. Donde “Mis motivos de eleccion”, “Cambié de
vida”, y “Oportunidades y proyectos” fueron las categorias
emergentes con las cuales se integro la dimension de Adaptacion
al puesto de trabajo como elemento basico de la construccion
tedrica de la satisfaccion laboral de los médicos de salud
ocupacional. Y concluye que la satisfaccion laboral en los médicos
de salud ocupacional se presenta conforme se da su adaptacion al
puesto de trabajo, pues no existe desde el inicio de su vida laboral
en el area, sino que se va generando conforme van aprendiendo y

cambiando de actitud con respecto al trabajo(11).
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Vera, Inga y Atamari, en Perd, en el afio 2013, realizaron
un estudio descriptivo, transversal entre los meses de marzo y
abril, para establecer el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de algunos de los establecimientos de la microred de
servicios de salud de Kiteni del Ministerio de Salud (sector
colindante al valle de los rios Apurimac y Ene). La poblacion de
estudio estuvo conformada por el personal de salud que labora en
dicha zona. Se realiz6 muestreo por conveniencia obteniéndose un
total de 28 trabajadores, los cuales aceptaron voluntariamente
participar del estudio. El 54% (n = 15) del personal de salud se
mostro insatisfecho con el entorno fisico, un 50% (n = 14) con el
cumplimiento laboral por parte de esta 'y 43% (n=12) con el trato de
la empresa. Un 64% (n= 18) del personal de salud estuvo
satisfecho con las relaciones personales con sus superiores, un
47% (n = 13) con la temperatura ambiental, 54% (n = 15) con la
proximidad, frecuencia y forma de estas, 64% (n= 18) con las
supervisiones y el 50% (n=14) mostré satisfaccion con el apoyo de
sus superiores. En cuanto a los objetivos y metas, higiene y forma
de negociacion laboral con la empresa, no se encontré diferencia
significativa con el nivel de satisfaccion laboral (insatisfecho o
satisfecho), destacando un cierto nivel de indiferencia por parte del
personal de salud. Estos hallazgos nos muestran que el laborar en
una zona de conflicto armado, podria alterar en cierta medida el
nivel de satisfaccion laboral del personal de salud de atencion
primaria, e incluso ser un factor de riesgo para la vulneracién de la

seguridad del personal de salud(12).

Carballo, Priego y Avalos, México 2015, buscaron la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en el
personal operativo federal de Caravanas de la Salud en Tabasco, a

través de un estudio de tipo observacional y prospectivo de corte
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2.2

transversal, mediante un censo de 97 trabajadores activos al
momento del estudio, conformado por médicos, odontélogos,
enfermeras y promotores. Concluyendo que el 76% de los
trabajadores manifesto la existencia de un clima organizacional
favorable y en relacion a la Satisfaccion Laboral el 42%
evidencio estar parcial a regularmente satisfechos. (13).

Marco tedérico

2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional ha sido definido y estructurado como
un constructo complejo y diverso. A modo de ejemplo, se

define como "el conjunto de propiedades medibles del
ambiente de trabajo que directa o indirectamente influyen en
la conducta de las personas”, o como "el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion,
la distinguen de otra e influye en el comportamiento de los
individuos", y se mide por medio de percepciones, en
particular mediante la escala Likert como medio instrumental

pertinente y validado(14).

Diversas propuestas para comprender el clima organizacional
cuantifican una multiplicidad de dimensiones, algunas
contextualizan la realidad(15), otras definen un patrén de
interacciones de las personas en la organizacién, en tanto que
también se caracterizan practicas en un sistema y en un
ambiente determinado, ademas de identificar elementos

intervinientes que contextualizan la realidad organizacional,
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contribuyendo desde diversas perspectivas a profundizar los

estudios de clima organizacional (16).

Desde principios del siglo XIX, se ha puesto en evidencia el
papel de los componentes fisicos y sociales sobre el
comportamiento humano. Asi es como el clima organizacional
determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc.

En salud publica se le da gran importancia a la valoracion del
clima organizacional en las instituciones, porque constituye un
elemento esencial en el desarrollo de su estrategia
organizacional planificada, posibilitandole al directivo una
vision futura de la organizacion, y como elemento diagnostico
de la realidad cambiante del entorno, lo que permite identificar
las necesidades reales de la misma en relacion con el futuro
deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben
iniciarse en el presente que permitan alcanzar la vision del

futuro disefiado para la institucion.(17).

La comprension del fendmeno organizacional es una
necesidad de todos los profesionales que tengan alguna
responsabilidad en el manejo de personas y recursos de la
sociedad. La calidad en la administracion y en los servicios se

determina, entre otros, por el uso eficiente de los recursos.

En los resultados de una institucion, el proceso de direccion
es un elemento fundamental, ya que es aqui donde se
movilizan recursos humanos, materiales, financieros e
instalaciones para prestar servicios a una poblacion

determinada. Estas organizaciones tienen un conjunto de
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caracteristicas propias devenidas de su objeto de trabajo y de

la profesion.(18)

2.2.1.1 Dimensiones del clima organizacional

En cuanto a dimensiones, cada institucion tiene
caracteristicas propias. Asimismo la OMS sugiere 4
dimensiones para un estudio bésico del clima
organizacional.(18)

a) Liderazgo

b) Motivacion

c) Retribucién

d) Participacion

2.2.1.2 El clima organizacional en la administracion de

recursos humanos

La administracion de recursos humanos en salud, es
un tema verdaderamente dificil considerando todos
los tipos de profesionales que forman el grupo o
equipo de trabajo, cada uno de los cuales tiene
premisas y objetivos de trabajo diferentes, debido
principalmente al tipo de formacién que reciben, lo
gue redunda basicamente en su identificacion frente
a la institucion. Es debido a esta diversidad que los
directivos de recursos humanos deben estar
preparados para manejar adecuadamente el clima

organizacional de su institucién.

Las organizaciones de salud presentan diferentes
formas, dimensiones y especializaciones, por ello se

hace muy complejo determinar una forma de actuar
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frente a la gestion de personal, por ello también es
necesario ingresar a la realidad de cada una de
ellas. Los profesionales que laboran en las
instituciones de salud deben tomar en cuenta muy

claramente el fin de la institucion.

De acuerdo con Leonor Pastrana, administrar
significa “constituir formas de cooperacion ordenada
y dirigida hacia un fin institucional”. Por su parte,
Harold Koontz define la administracion como ‘“el
proceso de disefiar y mantener un ambiente en el
cual las personas, trabajando juntas o en grupos,
alcancen con eficiencia metas seleccionadas”.
Koontz también determina que las funciones basicas
de la administracion son la planeacion, la
organizacion, la integracion de personal, la direccion
y el control, llevando el cumplimiento de cada uno de
estos elementos a la coordinacion, entendida como
la esencia de la administracion y que consiste en
armonizar todas las funciones a fin de poder
alcanzar la meta comun institucional por medio de

los esfuerzos individuales.(19)

2.2.1.3 Innovacion: Caracteristicas asociadas al éxito en

una institucion

La de menor aporte es la obediencia, luego tenemos
la diligencia, mas arriba y con un mayor aporte
estan, el conocimiento y el intelecto, mas arriba, la

iniciativa, por encima de ella esté la creatividad y en
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la cima tenemos la pasion pues es el medio por el
cual la intenciébn se convierte en realizacion, los
mecanismos administrativo actualmente instalados
en la mayoria de las organizaciones pueden obligar
a las personas a ser obedientes pero dificiimente
logran fomentar la creatividad y el compromiso, asi
gue quien desee contribuciones de sus empleados
tendr& que mantener el gerente tipo principio de
siglo atado muy dentro donde no pueda coartar la
iniciativa de sus empleados con metodologias

consideradas casi primitivas(20) (4).

De esto se desprende que para un buen clima
organizacional con personal satisfecho es necesario

lo siguiente como base inicial:

- Las teorias administrativas del siglo pasado
fueron muy practicas en su momento dadas
las condiciones de la época en las que se
implementaron, pero hoy en dia; debido las
nuevas exigencias de los mercados, se hace
necesario innovar y evolucionar los procesos
administrativos, en pro de hacer las
organizaciones mas adaptables a los
cambios.

- La tendencia de la administracion moderna es
a la humanizacibon de los sistemas
productivos, para con ello obtener ventajas
competitivas apoyadas en la creatividad del
pleno de la nébmina de empleados y no de

unos pocos creativos.
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La democratizacion en las decisiones y la
implicacion y el empoderamiento de los
trabajadores hace las organizaciones mas
adaptables a los cambios exigidos por los
nuevos mercados.

La supervision se debe ir disminuyendo cada
vez mas tendiendo a sistemas de autogestion,
gue han demostrado ser mas eficientes.

Se deben desechar todos los conceptos y
preceptos administrativos heredados e
intentar cambiar paradigmas administrativos
gue perjudican seriamente el proceso creativo
en todos los niveles de la organizacion,
acarreando con ello un atraso en los procesos
de innovacion.

Las organizaciones que no inicien un proceso
de innovacién administrativa, y creatividad
evolutiva constante, estan Illamadas a
desaparecer 0 a pagar muy caro Su retraso,
pues esta comprobado que por insistir en
procesos tradicionales administrativos,
muchas de las grandes organizaciones han
perdido su posiciéon en el mercado y muy
dificilmente llegaran a recuperarlo.

No se debe temer a invertir en innovacion y se
debe ser equitativo a la hora de juzgar la
productividad de un proceso innovador, pues
si se compara con procesos establecidos, se
condenaran a muerte procesos que a
mediano o largo plazo pueden generar

ventajas competitivas ostensible.
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- El proceso innovador debe ser constante y
permanente e insistente, inclusive se debe
considerar como politica organizacional.

- Podriamos concluir que en nuestro sistema
organizacional sanitario estamos bastante
atrasados en procesos de innovacion
administrativa, si bien se han dado unos
primeros pasos el ritmo de innovacién es
bastante lento y poco evolutivo, hay mucho
por hacer y proponer desde la academia en
pro de contribuir con dicha evolucion
organizacional, para con ello ayudar a que
nuestras organizaciones sean sostenibles en
tiempo en un mercado cada vez mas exigente

y cambiante.(20)

2.2.2 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es una de las variables mas
frecuentemente estudiadas en la investigacion de la
conducta organizacional y su relevancia se vincula con que
tiene influencia sobre importantes variables
organizacionales, cabe destacar, salud mental de los
trabajadores, rotacién laboral y el ausentismo laboral. Sin
embargo, a pesar de las mdltiples investigaciones sobre
satisfaccion en el trabajo, en el caso de los funcionarios de
la salud, aun son elusivos los resultados sobre cuales
variables son estadistica y consistentemente relacionadas

con la satisfaccion laboral(21).
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Es dificil que los trabajadores construyan y mantengan
relaciones interpersonales de confianza y se experimente
altos niveles de satisfaccion laboral al 100%. Por ejemplo, un
estudio muestra que casi dos tercios de los trabajadores
sefialan tener escasa confianza en sus empleadores (22) y
otra investigacion obtuvo que un 52% de los trabajadores no
confian en su administracion y no creen en la informacion

gue reciben de ella (22).

La satisfaccion laboral, es decir, el estado emocional positivo
gue surge de la evaluacion de la experiencia laboral de una
persona es multicausado, décadas de investigaciones sobre
este topico han llevado a reconocer variados y complejos
factores, uno de ellos, las relaciones interpersonales con la

jefatura y con los colegas(23).

Un componente fundamental de las relaciones
interpersonales en el trabajo, es la confianza interpersonal.
La confianza es un facilitador de las relaciones y las
actitudes efectivas en el trabajo. Basados en el modelo
integrativo de la confianza, la confianza es, en gran medida,
determinada por la confiabilidad y corresponderia a la
evaluacion de los atributos personales en quien se va a
confiar. Mdltiples antecedentes pueden favorecer Ia
percepcion de confiabilidad, sin embargo, estudios recientes
reconocen la existencia de tres amplios antecedentes de la
confiabilidad: la competencia, benevolencia e integridad.
Existen voluminosas investigaciones que muestran que el
liderazgo organizacional tiene una alta influencia en la
actitud de los trabajadores, entre ellas, la satisfaccion

laboral. Esta relacién ha sido especialmente estudiada por
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quienes también encontraron que el liderazgo tiene un

impacto significativo en la satisfaccion laboral.

2.2.2.1 Para el presente trabajo referimos las siguientes

definiciones:

La satisfaccion laboral podria definirse como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud esta basada en las creencias y valores

gue el trabajador desarrolla de su propio trabajo..

Las actitudes son determinadas conjuntamente por
las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que

"deberian ser".

Generalmente las tres clases de caracteristicas del
empleado que afectan las percepciones del "deberia

ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son:

a)Las necesidades
b)Los valores

c)Rasgos personales.

De acuerdo a lo investigado en diferentes
publicaciones, consideramos que los principales

factores que determinan la satisfaccién laboral son:

a) Reto del trabajo
b) Sistema de recompensas justas
c) Condiciones favorables de trabajo

d) Colegas que brinden apoyo
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Por el contrario, la insatisfaccién produce una baja
en la eficiencia organizacional, puede expresarse
ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracién
que siente un empleado insatisfecho puede
conducirle a una conducta agresiva, la cual puede
manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresiéon
directa. Finalmente podemos sefialar que las
conductas generadas por la insatisfaccion laboral
pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo —
pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su

orientacién.(20)
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CAPITULO 3

HIPOTESIS, VARIABLES Y DEFINICIONES OPERACIONALES

3.1 Hipotesis

Por ser un estudio observacional no se considera hipotesis

3.2 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES INDICADOR CATEGORIA ESCALA
Establecimiento 1. C.S. Ciudad Nueva
de salud del
o ministerio de 2. C.S. La Esperanza
Establecimiento Salud 3. C.S Alto Alianza Nominal
de Salud erteneciente a 4. P.S. J.V. Alvarado
p . 5. P.S. Cono Norte
Microred Cono :
6. P.S. Intiorko
Norte
1. 20 a 29 afos
Fecha de 2. 30 a 39 aflos
Edad Nacimiento 3. 40 a 49 afios Ordinal
4. 50 a 59 anos
5. 60 a 70 afos
, . 1. Femenino )
Sexo Género y fenotipo > Masculino Nominal
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1. Casado
Condicién civil al g \S/i‘l’J';eoro
Estado civil momento del | 5" ~. . Nominal
i 4. Divorciado
estudio
5. Separado
6. Conviviente
?g%sovcl)vos a 1. sin hijos
o . . 2. 1 a2 hijos ,
N° de hijos responsapl!ldad 3. 3 a4 hijos Razon
de formacion ,
) 4.5 amas
profesional
Tiempo de | Fecha de inicio de 1-2 anos ,
Iy . 3-5 afnos Razon
servicio labor en microred " o
Mas de 5 afios
Supervisiones 1. Ninguna
. realizadas en 2. semanal .
Supervision o s : Ordinal
servicio en ultimo | 3. Quincenal
ano 4. Mensual
1. Préstamos financieros
Nivel de Banca Privada
) ) Encuesta 2. Préstamos financieros | Nominal
incentivos .
banca nacional
3. Otros
1. 6 horas diarias
2. 8 horas diarias
Horario de | Horas por jornada 3. 1d2' horas  (guardias inal
trabajo de trabajo lurnas) . Nomina
4. 12 horas (guardias
nocturnas)
5. Otros
1. Ley 276 Nombrado
Condicion 2. Ley 276 Contratado
Nexo laboral 3. Ley 728 CLAS Nominal
laboral P L
4. Locacion transitoria (por
horas)
. 1. Agradable
. Percepcion
Ambiente i 2. Tenso )
mediante Nominal
laboral . 3. No agradable
entrevista .
4. Incierto
Relacmin con Perqepaon 1. Adecuada .
compafieros de | mediante Nominal
. . 2. No adecuada
trabajo entrevista
Grado de Cuantitativa: 1. Muy Satisfecho
Satisfaccion 2. Satisfecho Ordinal
Escala de 3. Moderadamente
laboral X o, .
satisfaccion satisfecho
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(traduc. De 4. indiferente
"overall job 5. Moderadamente
satisfaction" de insatisfecho
warr, cook y wall) | 6. insatisfecho
7. Muy insatisfecho
Variable Indicadores Categorias Escala
A- IMPLICACION
(1,11,21,31,41,51,61,71,81) Favorable Nominal
1. EI trabajo es realmente | Desfavorable
estimulante
CLIMA 2. No existe mucho espiritu de
ORGANIZA grupo
CIONAL: Es| 3. Muchos parecen estar solo
el resultado pendiente del reloj para dejar el
de la trabajo
interaccion 4. La gente parece estar orgullosa
del personal de la organizacion
gque labora| 5. Los empleados ponen gran
en la esfuerzo en lo que hacen
empresa 6. Aqui hay pocos voluntarios para
con la hacer algo
estructura y| 7. En general aqui se trabajo con
procesos entusiasmo
organizacio 8. Es dificil conseguir que el
nales, que personal haga su trabajo
incluyen extraordinario
tres 9. De ordinario, el trabajo es muy
dimensione interesante
sy diez sub
escalas B- COHESION Favorable Nominal

(2,12,22,32,42,52,62,72,82)

1. La persona se esfuerza en
ayudar a los recién contratados
para que estén a gusto

2. EI ambiente es bastante
impersonal (frio, distante)

3. La gente se ocupa
personalmente por los demas

4. Los empleados raramente
participan juntos en otras
actividades fuera del trabajo

5. En general el personal expresa
con franqueza lo que piensa

Desfavorable
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A menudo los empleados comen
juntos a mediodia

Los empleados de diferentes
puestos en ésta organizacién, no
se llevan bien entre si
Frecuentemente los empleados
hablan entre si de sus
problemas personales

A menudo el personal crea
problemas hablando de otras a
sus espaldas

C- APOYO
(3,13,23,33,43,53,63,73,83)
Los jefes suelen dirigirse al

personal en tono autoritario

Los jefes suelen felicitar al
empleado que hace algo bien
Los jefes no sientan el espiritu
critico de los subordinados
Normalmente los jefes valoran
las ideas aportadas por los
empleados

A menudo los jefes critican a los
empleados por cosas de poca
importancia

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

Los jefes esperan demasiado de
los empleados

Los empleados tratan con los
jefes sus problemas personales
Los jefes apoyan realmente a
sus subordinados.

AUTONOMIA
(4,14,24,34,44,54,64,74,84)

Son pocos los empleados que
tienen responsabilidades algo
importante

Los empleados poseen bastante
libertad para actuar como crean
mejor

Se anima a los empleados para

Favorable
Desfavorable

Favorable
Desfavorable

Nominal

Nominal
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gque tomen sus  propias
decisiones

El personal puede utilizar su
propia iniciativa para hacer las
cosas

Los jefes animan a los
empleados a tener confianza en
si mismos cuando surge un
problema

Generalmente los empleados no
intentan ser especiales o0
independientes

. Se anima a los empleados a que

aprendan cosas, aunque no
sean directamente

Los empleados actdan con gran
independencia de los jefes

Los jefes se rednen
regularmente con sus
colaboradores para coordinar
aspectos del trabajo.

ORGANIZACION
(5,15,25,35,45,65,75,85)

El personal presta mucha
atencion a la terminacion del
trabajo

Se pierde mucho tiempo por falta
de eficacia

Muy pocas veces las cosas se
dejan para otro dia

Nuestro grupo de trabajo es muy
eficiente y practico.

Aqui es importante realizar
mucho trabajo.

Se toma en serio la frase
trabajo antes del juego

Los empleados trabajan muy
intensamente

El personal parece ser muy poco
eficiente.

Los empleados suelen llegar
tarde al trabajo.

el

Favorable
Desfavorable

Nominal
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C- PRESION

1.

2.

o s

(6,16,26,36,46,56,76,86)

Existe una continua presiéon para
gue no se deje de trabajar.

Aqui parece que las cosas
siempre son urgentes

El personal no tiene oportunidad
para relajarse

Agqui nadie trabaja duramente.
Nos meten prisas para cumplir
las tareas.

Es dificl mantener durante
tiempo el esfuerzo que requiere
el trabajo.

Aqui se pueden tomar las cosas
con calma y no obstante realizar
un buen trabajo.

Siempre se tropieza uno con la
rutina o con una barrera para
hacer algo.

Frecuentemente hay tanto trabajo
gque hay que hacerlo en horas
extraordinarias (fuera del horario
de trabajo.

A- CLARIDAD
17,17,27,37,47,57,67,77,87)

Las cosas estan a veces
bastante desorganizadas.

Las actividades estan a veces
bastante desorganizadas.

Las reglas y normas son
bastante vagas y ambiguas.

Las responsabilidades de los
jefes estan claramente definidas.
Normalmente se explican al
empleado los detalles de las
tareas encomendadas.

Muchas veces los empleados
tienen dudas porque no saben lo
gue tienen que hacer.

Se informa totalmente al
personal de los beneficios
obtenidos.

Favorable
Desfavorable

Favorable
Desfavorable

Nominal

Nominal

36




. Las normas y los criterios
cambian constantemente.

. Aqui parece que el trabajo esta
cambiando siempre para lograr
mejores resultados.

B- CONTROL
(8,18,28,38,48,58,68,78,88)

. Se da mucha importancia a
mantener la disciplina y seguir
las normas.

. En el trabajo se puede ir vestido
con ropa extravagante si se
quiere.

. Se espera que la gente haga su
trabajo siguiendo las reglas y
normas establecidas.

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

. Se obliga a cumplir con bastante
rigor las reglas y normas.

. Los jefes estan  siempre
controlando al personal y les
supervisan muy estrechamente.

. Los jefes no suelen ceder a las
presiones de los empleados.

. Se espera que los empleados
cumplan muy estrictamente las
reglas y costumbres.

. Si un empleado llega tarde,
pueden compensarlo, saliendo
también mas tarde.

C- INNOVACION
(9,19,29,39,49,59,69,79,89)

. Se valora positivamente el hacer
las cosas de modo diferente.

. Aqui siempre se estan
experimentando ideas nuevas y
diferentes.

. Esta institucién seria una de las
primeras en ensayar nuevas
ideas.

. La variedad y el cambio no son

Favorable
Desfavorable

Favorable
Desfavorable

Nominal

Nominal
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especialmente importantes aqui.
Se han utilizado los mismos
métodos durante mucho tiempo.
En raras ocasiones se intentan
nuevas maneras de hacer las
cosas.

. Las cosas tienden a continuar

siempre del mismo modo.

El ambiente de trabajo presenta
novedades y cambios.

Aqui parece que el trabajo esta
cambiando siempre para lograr
mejores resultados.

D- COMODIDAD.
(20,20,30,40,50,60,70,80,90)

A veces hace demasiado calor
en el trabajo.

La iluminacién es muy buena.

El lugar de trabajo esta
terriblemente  abarrotado de
gente.

El lugar de trabajo es agradable
y de aspecto moderno.

Seria necesario una decoracion
nueva en el lugar de trabajo.
Aqui los colores y la decoracion
hacen alegre y agradable el
lugar de trabajo.

A veces existen molestas
corrientes de aire en el lugar de
trabajo.

El mobiliario normalmente se
halla bien colocado.

Los locales se hallan siempre
bien ventilacion.

Favorable
Desfavorable

Nominal
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CAPITULO 4

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 Disefio

El presente trabajo de investigacion es de tipo observacional, de corte

transversal y prospectivo; nivel de investigacion correlacional.

Observacional: Porque permite levantar informacion de campo del

Clima organizacional que predomina en el personal.

Transversal.- Porque implica la obtencién de la informacién sobre las

variables de estudio en una sola oportunidad.

Prospectivo: la informacion se levantara en futuro, de primera fuente.

Correlacional: Porque determina el grado de relacional o asociacion

entre dos variables.

4.2 Poblacién y muestra.

Se identificd el 100% de personal médico asistencial de la microred

Cono Norte de la Red de Salud de Tacna, conformado por 49
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médicos, de los cuales se seleccioné por criterios de inclusion y

exclusion a 43 como poblacion final.

4.2.1 Criterios de Inclusion

a) Trabajador de la empresa bajo cualquier modalidad de
contrato
b) De ambos sexos

c) De todo tiempo de servicio

4.2.2 Criterios de Exclusion

a) Trabajadores en vacaciones

b) Trabajadores destacados a otras regiones 0 en
comision de servicio

C) Trabajadores en conflicto laboral o proceso
administrativo

d) Trabajadores que se nieguen a ser parte del estudio.

4.3 Instrumentos de Recoleccion de datos. (ver anexos)

4.3.1 De larecoleccién de datos:

Se concertd una reunidén con el personal médico de cada
uno de los establecimientos de la Micro Red Cono Norte de
la ciudad de Tacna con la finalidad de informarles y lograr su

participacion en la misma.
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Se orientd sobre la forma de llenado completo de los
cuestionarios, solicitAndoles que sea con veracidad y

explicAndoles sobre el anonimato de la misma.

El llenado del instrumento fue de manera individual y
confidencial utilizandose en promedio 45 minutos para cada

persona.

La aplicacion de la encuesta estructurada estuvo a cargo de
3 encuestadoras ajenas al investigador y dirigidas por un
supervisor de campo que en esta oportunidad fue el
investigador. La capacitacion del personal de apoyo sera
durante tres dias. El programa de capacitacion contemplara

los siguientes aspectos:

- Explicacién de los objetivos del estudio de medicion

- Caracteristicas del instrumento a utilizar

- Discusion de los resultados de la practica de campo.

- Organizacion de la supervision y control de la calidad
de la informacion recolectada.

- Entrega de materiales y guia de la encuesta.

4.3.2 Consideraciones éticas

El presente estudio tuvo en cuenta las siguientes

consideraciones éticas:

- Ninguna persona fue obligada a participar en la

investigacion

41



- Todos los datos recolectados fueron para fines
exclusivos de la investigacion.

- Por ningin motivo o razon se identificaron los datos
particulares de los entrevistados/as.

- A cada entrevistado/a se le explic6 las razones y
motivos del estudio, a la vez que se garantizara la

confidencialidad de los datos individuales.

4.3.3 El Cuestionario de Clima Organizacional

Cuestionario “ad hoc” que hace referencia a las variables
laborales Work Environment Scale evalla el ambiente social

existente en diversos tipos de trabajo.

Segun Moos, Moos y Trickett(1). En la elaboracion de dicha
Escala se emplearon varios métodos para llegar a una
comprension realista del ambiente social de los grupos de
trabajo y para crear un fondo inicial de elementos del
cuestionario, fue adaptada al castellano por Fernandez
Ballesteros R. et al(24).

La elaboracion de la escala se hizo en base a una
formulacion general de tres dimensiones socio-ambientales,
cada elemento esta enfocado hacia una dimension, e
identificar este aspecto en el ambiente de trabajo, por
ejemplo, determinar el grado de importancia de las relaciones
interpersonales o0 aspectos de autorrealizacibn o

estabilidad/cambio en el trabajo.
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Consta de 90 items con dos posibilidades de respuesta
(verdadero/falso), agrupados en 10 sub escalas que evaltan
tres dimensiones: relaciones humanas(numeros 1, 2, 3, 11,
12, 13, 21, 22, 23, 31, 32, 33, 41, 42, 43, 51, 52, 53, 61, 62,
63, 71, 72, 73, 81, 82 ,83), autorrealizacion(nimeros 4, 5, 6,
14, 15, 16, 24, 25, 26, 34, 35, 36, 44, 45, 46, 54, 55, 56, 64,
65, 66, 74, 75, 76, 84, 85, 86) y estabilidad(nameros 7, 8, 9,
10, 17, 18, 19, 20, 27, 28, 29, 30, 37, 38, 39, 40, 47, 48, 49,
50, 57, 58, 59, 60, 67, 68, 69, 70, 77, 78, 79, 80, 87, 88, 89,
90).

Para el analisis del instrumento Work Environment Scale se
calcularon las puntuaciones directas de cada subescala

Puntaje= sumatoria de ITEMS de cada subescala *100/90 = %

Para la interpretacion de los resultados de esta escala se
establecera un valor neutro en el nivel 50 para clima positivo
por encima y de clima negativo por debajo de este valor. Para
hallar el puntaje directo del Clima Organizacional se realizara

la ponderacion a cada una de las dimensiones.

4.3.4 Cuestionario de satisfaccion laboral

Instrumento: Se aplic6 el instrumento de medicién de

satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall.
La Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction)

fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979(25). Su

fiabilidad fue estimada mediante el indicador Alfa de

43



Cronbach, va desde .85 a .88. Las caracteristicas de esta

escala son las siguientes:

Es una escala que operacionaliza el constructo de
satisfaccion laboral, reflejando la experiencia de los

trabajadores de un empleo remunerado.

Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio
trabajo.

La escala se sitia en la linea de quienes establecen
una dicotomia de factores y esta disefiada para
abordar tanto los aspectos intrinsecos como los
extrinsecos de las condiciones de trabajo. Esta

formada por dos subescalas:

o Subescala de factores intrinsecos: aborda
aspectos como el reconocimiento obtenido por el
trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos
relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala
esta formada por siete items (nameros 2, 4, 6, 8,
10,12y 14).

o Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre
la satisfaccion del trabajador con aspectos
relativos a la organizacion del trabajo como el
horario, la remuneracién, las condiciones fisicas
del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho
items (nimeros 1, 3,5, 7,9, 11, 13y 15).

Esta escala permite la obtencion de tres puntuaciones,

correspondientes a:
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» Satisfaccion general.
o Satisfaccion extrinseca.

o Satisfaccion intrinseca.

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

una mayor satisfaccion general.

Se generaron categorias de satisfaccion laboral
general, extrinseca e intrinseca, mediante la siguiente

técnica:

Sumatoria de los valores de cada reactivo del

cuestionario.

Obtencion de la media de los valores de los items
(suma de cada reactivo entre el total de los 15
reactivos). Se consideraron las siguientes categorias
considerando la escala del 1 al 7 de los datos de origen

gue se usaron para todos los reactivos del test:

» Insatisfaccion severa (0 a 2.99)
o Insatisfaccion moderada (3 a 4)
» Satisfaccién moderada(4.01 a 5.99)

» Satisfaccién amplia (6 a 7)
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CAPITULO 5

PROCEDIMIENTOS DE ANALISIS DE DATOS

La aplicacion del instrumento de recoleccion de datos fue de tipo
cuantitativo, adaptado y validado para el servicio respaldado por
publicaciones existentes. Se utilizé el instrumento de Satisfaccion General
de Warr, Cook y Wall traducida al espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y
Fidalgo, denominado Escala General de Satisfaccion NTP 394 , basada
en la teoria de Herzberg sobre factores higiénicos(25) y la Work
enviroment scale de Moos y Tricket adaptada al castellano por Ballesteros
R. et al(24).

El instrumento contempla:
e Estuvo ajustado a los objetivos del estudio.
e Formato de registro estructurado.
e Asignacion de la muestra y organizacion de la recoleccion de

informacién en forma aleatoria.
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Para el procesamiento de los datos se procedié a calificar la ficha de
recoleccion de datos en una Matriz de datos digital, de donde se obtuvo
las distribuciones y las asociaciones entre variables segun indican los
objetivos, representados luego en el programa de hoja de célculo:
EXCEL.

Para el procesamiento de la informacion se elaboran cuadros de
distribucién de frecuencias absolutas y relativas. Los datos se presentaron
en tablas tabulares y con gréfico de barras con el programa SPSS version
21. Se utilizé la prueba de chi cuadrada para contraste de variables

cualitativas con un valor p significativo menor a 0.05.
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RESULTADOS

TABLA 1
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN CARACTERISTICAS
SOCIODEMOGRAFICAS EN PERSONAL DEL MEDICO ASISTENCIAL
DE LA MICRORED CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA.
2019.

n %
30 a 39 afios 2 4.7%
40 a 49 afios 18 41.9%
Edad 50 a 59 afios 22 51.2%
60 a 70 afios 1 2.3%
Total 43 100.0%
Masculino 24 55.8%
Sexo Femenino 19 44.2%
Total 43 100.0%
Casado 29 67.4%
Soltero 1 2.3%
Estado civil Separado 3 7.0%
Conviviente 10 23.3%
Total 43 100.0%
0 1 2.3%
1 10 23.3%
N° de hijos 2 27 62.8%
3 5 11.6%
Total 43 100.0%

En la tabla 1 podemos observar que, en cuanto a la edad, el 51.2% de los
profesionales tenian entre 50 a 59 afios seguido de un 41.9% entre 40 a
49 afnos. El grupo con 30 a 39 afios representd el 4.7% y aquellos entre
60 a 70 afos so6lo el 2.3%. Se encontr6 que el 55.8% son de sexo
masculino y el 44.2% de sexo femenino. En cuanto al estado civil se
evidencia que el 67.4% eran casados Yy el 2.3% solteros. En cuanto al

namero de hijos, el 62.8% tuvieron 2 hijos y el 2.3% no tenian hijos.
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TABLA 2
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN TIEMPO DE SERVICIO
SUPERVISION E INCENTIVOS EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL
DE LA MICRORED CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA.
2019.

n %

Hasta 5 afios 8 18.6%

6 a 10 afios 12 27.9%

Tiempo de servicio e olallo > 8 18.6%
16 a 20 afios 11 25.6%

Mas de 20 afios 4 9.3%
Total 43 100.0%

Ninguna 15 34.9%

Semanal 0 0.0%

Supervisién Quincenal 0 0.0%
Mensual 28 65.1%
Total 43 100.0%

Canasta familiar 0 0.0%

Pago de movilidad 0 0.0%

Préstamos financieros
. Banca Privada 6 14.0%
Incentivos 2 : :
Préstamos flnanueros 0 0.0%
Banca Nacional

Banca Privada y Nacional 37 86.0%

Total 43 100.0%

En la tabla 2 observamos que, el 27.9% tenia entre 6 a 10 afios de
servicio y que el 9.3% cumple mas de 20 afios de servicio. Respecto a las
supervisiones que recibe el servidor, el 65.1% refiere que es mensual y
gue el 34.9% percibe que nunca ha recibido una supervisién. Respecto a
las posibilidades de acceder a incentivos, el 86% refiere que éstos se
debieron basicamente el poder acceder a préstamos en la banca privada
y nacional y un 14% a préstamos financieros en la banca privada a traves

de convenios regionales.
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TABLA 3
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE CARACTERISTICAS
LABORALES EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA
MICRORED CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA. 2019.

n %
Sin acceso a guardias 4 9.3%
12 horas (guardias
diurg%s) 12 27.9%
Guardias 12 horas (guardias 0 0.0%
nocturnas)

Ambas 27 62.8%
Total 43 100.0%

Ley 276 Nombrado 38 88.4%

L, Ley 276 Contratado 3 7.0%

Condicion laboral Locacion transitoria 2 4.7%
Total 43 100.0%

Agradable 23 53.5%

., Tenso 3 7.0%
amri‘;"t’g'&%gf’al No agradable 6 14.0%
Incierto 1 25.6%
Total 43 100.0%

Percepcién de Adecuada 32 74.4%
relacion con No Adecuada 11 25.6%

comparieros de

trabajo Total 43 100.0%

En la tabla 3 se observa que, el 62.8% de los trabajadores pueden
acceder a guardias diurnas o nocturnas y el 27.9% solo a guardias diurna,
mientras que el 9.3% no tiene acceso a guardias.

Respecto a la condicion laboral, el 88.4% esta en la condicion de
nombrado seguido de un 7.0% en la condicion de contratado bajo la ley
276.

Se explord la percepcidn que tienen del ambiente laboral y el 53.5%
refiere que lo percibe agradable, un 25.6% como incierto o no sabe qué
responder y el 14% refiere como un ambiente laboral no agradable y el
7% como tenso.

En cuanto a la percepcion de relaciébn con compafieros de trabajo, el

74.4% reporta que es adecuada y el 25.6% no adecuada.
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DISTRIBUCION DE

TABLA 4

LOS PUNTAJES ALCANZADOS SEGUN

DIMENSIONES EN LA ESFERA DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN
PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA MICRORED CONO NORTE
DE LA RED DE SALUD DE TACNA. 2019.

... | Error
Estadisti :
- estand
ar
Puntaie Media 5.8372 |0.23515
implicaéién 95% de intervalo de Limite inferior | 5.3627
confianza para la media | Limite superior | 6.3118
Puntaie Media 4.0000 |0.19967
S 95% de intervalo de Limite inferior | 3.5971
cohesion . . —— .
confianza para la media | Limite superior | 4.4029
: Media 3.8140 |0.10124
Puntaje 95% de intervalo de
apoyo confianza para la media Limite inferior 3.6096
Puntaie Media 5.4186 |0.39408
1€ 95% de intervalo de Limite inferior | 4.6233
autonomia . : — .
confianza para la media | Limite superior | 6.2139
Puntaie Media 4.8605 |0.22955
naje. 95% de intervalo de Limite inferior 4.3972
organizacién . . — .
confianza para la media | Limite superior | 5.3237
Puntaie Media 5.5814 |0.14210
presic’)Jn 95% de intervalo de Limite inferior 5.2946
confianza para la media | Limite superior | 5.8682
Puntaie Media 5.3023 |0.18389
el 95% de intervalo de Limite inferior | 4.9312
claridad . . —— .
confianza para la media | Limite superior | 5.6734
Puntaie Media 3.3721 | 0.19123
contrél 95% de intervalo de Limite inferior 2.9862
confianza para la media | Limite superior | 3.7580
Puntaie Media 4.2558 |0.19714
: 1° 95% de intervalo de Limite inferior | 3.8580
innovacion . : — .
confianza para la media | Limite superior | 4.6537
Puntaie Media 5.7442 |0.18852
! 95% de intervalo de Limite inferior 5.3637
comodidad . . — .
confianza para la media | Limite superior | 6.1246
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En la tabla 4, se observa la distribucién de los puntajes alcanzados segun
dimensiones en la medicion del clima organizacional. Podemos observar
gue las esferas que alcanzaron puntajes medios mas bajos son la de
apoyo y la de control seguido por las esferas de cohesién e innovacion.
Los puntajes promedios alcanzados se diferencian respecto al de las
demas dimensiones que alcanzan mayores niveles de puntaje
especialmente en las esferas de comodidad e implicacion donde los

puntajes medios son los mas altos.
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TABLA S
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL GENERAL EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL
DE LA MICRORED CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA.
2019.

n %
Desfavorable 14 32.6%
Clima
. X Favorable 29 67.4%
organizacional
Total 43 100.0%

Estadistico | Error estandar

Media 53.5401 0.79239
Puntajeclima | 95%de Limite inferior |  51.9409
organizacional | intervalo de —
confianza para Limite 551392
la media superior

En la tabla 5 podemos observar que el 67.4% percibe el clima
organizacional como favorable y el 32.6% como desfavorable. El
promedio del puntaje del clima organizacional general fue de 53.54 puntos
(51.94 - 55.13), con un error estandar de 0.79, lo cual no es

estadisticamente significativo para este estudio.
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TABLA 6
PUNTAJES PROMEDIO DE LA ESCALA DE SATISFACCION
LABORAL EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA MICRORED
CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA. 2019.

media

Error

Estadistico | estandar

Puntaje Media 70.3488 2.10228
satisfaccion | 95% de intervalo de | Limite inferior | 66.1063
laboral confianza parala [ Limite superior | 74.5914

media

Media 31.4419 0.98173
_ Fa’ctores 95% de intervalo de | Limite inferior 29.4607
intrinsecos conflag:;gigara la Limite superior | 33.4231

Media 38.9070 1.18771
Faf:tores 95% de intervalo de | Limite inferior 36.5101
extrinsecos confianza para |a Limite superior [ 41.3039

En la tabla 6 podemos observar que el puntaje medio de satisfaccion

laboral en general alcanz6 una media 70.34 puntos (66.10 - 74.59). Los

promedios en los factores intrinsecos y extrinsecos fueron de 31.44
(29.46 - 33.42) y 38.90 (38.90 - 36.51), respectivamente.

54




TABLA 7
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA MICRORED
CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA. 2019.

n %
Insatisfaccién severa 1 2.3%
Insatisfaccion 0
. ., moderada 15 34.9%
Satisfaccion laboral Satisfaccion
0,
Moderada 27 62.8%
Total 43 100.0%
Insatisfaccion 16 37.2%
Satisfaccion |aboral Satisfaccion 27 62.8%
(dicotomizada)
Total 43 100.0%

En la tabla 7 se convierte la variable de satisfaccion laboral continua en
variable nominal clasificandolos niveles de satisfaccion laboral segun el
tratamiento indicado en metodologia. Podemos observar que existe un
62.8% de trabajadores con satisfaccion moderada seguido de un 34.9%
con insatisfaccion moderada y un 2.3% con insatisfaccién severa. Y con
respecto a la variable de satisfaccion laboral dicotomizada, se observa

gue un 62.8% muestra satisfaccion y el 37.2% insatisfaccion.
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SEGUN CLIMA ORGANIZACIONAL

TABLA 8
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

EN PERSONAL MEDICO

ASISTENCIAL DE LA MICRORED CONO NORTE DE LA RED DE
SALUD DE TACNA. 2019.

Clima organizacional

Desfavorable| Favorable Total p
n % n % n %
_ _ Insatisfaccion| 11 | 68.8% 5 |31.3%| 16 |100.0%
Satisfaccion
laboral Satisfaccion 3 11.1% | 24 |88.9%| 27 |[100.0% | 0.00
(dicotomizada)
Total 14 | 32.6% | 29 |67.4%| 43 |100.0%
5,00
5,00 1
1 "

4,00

Puntaje satisfaccion laboral

3,00

2,00

T
Desfavorable

T
Favorable

Clima organizacional

Gréfica 1. Satisfaccién laboral segun clima organizacional
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En la tabla 8 y gréfica 1 podemos observar que existe una asociacion
significativa entre el nivel de satisfaccion laboral y clima organizacional
(p:0.00).

Podemos observar que en aquellos profesionales que se encontraban
insatisfechos laboralmente, el 68.8% también percibieron un clima
organizacional desfavorable y aquellos que eran satisfechos laboralmente
el 88.9% percibian el clima organizacional como favorable. Esta diferencia

fue significativa.
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TABLA 9

PUNTAJE DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DE SATISFACCION
LABORAL EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA MICRORED
CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA POR
ESTABLECIMIENTO DE SALUD. 2019.

Clima organizacional

Satisfaccion laboral
(dicotomizada)

Desfavorable | Favorable Total Insatisfaccién | Satisfaccion Total
Recuento Recuento | Recuento Recuento Recuento | Recuento
C. S. Ciudad
> Cluda 7 8 15 7 8 15
.S. L
c.sla 3 9 12 3 9 12
Esperanza
C.S. Alto
Establecimiento 3 5 8 3 5 8
Alianza
de Salud P.S.J. V. 0 3 3 1 2 3
Alvarado
pP.S.C
one 0 2 2 1 1 2
Norte
P.S.
1 2 3 1 2 3
Intiorko

En la tabla 9, se observa el puntaje del clima organizacional en los

diferentes establecimientos de salud, siendo

los valores altos,

los

relacionados con clima organizacional favorable, en cuanto a satisfaccion

laboral, se observa los puntajes altos estan relacionados con la variable

de satisfaccion.
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TABLA 10
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE CARACTERISTICAS
SOCIODEMOGRAFICAS Y LABORABLES SEGUN CLIMA
ORGANIZACIONAL EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA
MICRORED CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA. 2019.

Clima organizacional .
Desfavorable Favorable Total P
n % n % n %
30 a 39 afios 1 50.0% 1 50.0% 2 100.0%
40 a 49 afos 3 16.7% 15 83.3% 18 100.0%
Edad 50 a 59 afios 10 45.5% 12 54.5% 22 100.0% 0,213
60 a 70 afios 0 0.0% 1 100.0% 1 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Masculino 6 25.0% 18 75.0% 24 100.0%
Sexo Femenino 8 42.1% 11 57.9% 19 100.0% 0.235
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Casado 9 31.0% 20 69.0% 29 100.0%
Soltero 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Estado civil Separado 2 66.7% 1 33.3% 3 100.0% 0,220
Conviviente 2 20.0% 8 80.0% 10 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
0 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
1 1 10.0% 9 90.0% 10 100.0%
N° de hijos 2 10 37.0% 17 63.0% 27 100.0% 0,190
3 2 40.0% 3 60.0% 5 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Hasta 5 afios 1 12.5% 7 87.5% 8 100.0%
6 a 10 afios 4 33.3% 8 66.7% 12 100.0%
Tiempo de 11 a 15 afios 5 62.5% 3 37.5% 8 100.0%
Ervieie 16 a 20 afios 3 27.3% 8 | 72.7% | 11 | 100.0% | 9:289
Mas de 20 afios 1 25.0% 3 75.0% 4 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Ninguna 4 26.7% 11 73.3% 15 100.0%
Semanal 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Supervision Quincenal 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0,546
Mensual 10 35.7% 18 64.3% 28 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Canasta familiar 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Pago de movilidad 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Incentivos Préstamos Banca Priv. 3 50.0% 3 50.0% 6 100.0% 0.326
Préstamos Banca Nac. 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% ’
Banca Privada y Nacional 11 29.7% 26 70.3% 37 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Sin acceso a guardias 1 25.0% 3 75.0% 4 100.0%
guardias diurnas 2 16.7% 10 83.3% 12 100.0%
Guardias guardias nocturnas 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0,315
Ambas 11 40.7% 16 59.3% 27 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Ley 276 Nombrado 12 31.6% 26 68.4% 38 100.0%
Condicién Ley 276 Contratado 2 66.7% 1 33.3% 3 100.0% 0276
laboral Locacioén transitoria 0 0.0% 2 100.0% 2 100.0% ’
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
Agradable 1 4.3% 22 95.7% 23 100.0%
Percepcion de Tenso 3 100.0% 0 0.0% 3 100.0%
ambiente No agradable 5 83.3% 1 16.7% 6 100.0% 0,000
laboral Incierto 5 45.5% 6 54.5% 11 100.0%
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
relacién con Adecuada 4 12.5% 28 87.5% 32 100.0%
compaieros No Adecuada 10 90.9% 1 9.1% 11 100.0% 0,000
Total 14 32.6% 29 67.4% 43 100.0%
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En la tabla 10 se observa el nivel de asociacidon entre las principales
variables sociodemograficas y laborales segun clima organizacional.
Podemos observar que tanto como las variables sociodemogréficas como
las laborales no se encuentran asociadas al clima laboral y no tiene un
nivel de influencia significativo.

La percepcion del ambiente laboral (p:0.00) y la percepcion de relacion
con compafieros de trabajo (p:0.00) son las dos caracteristicas
principalmente asociadas o influyentes en el clima organizacional. Tal es
asi que aquellos servidores que consideraban el ambiente laboral como
agradable, el 95.7% consideraba el clima organizacional favorable en
comparacion al grupo que lo consideraba tenso donde el 100% percibia el
clima organizacional como desfavorable y aquellos que consideraba el
ambiente laboral como incierto el 45.5% lo consideraba desfavorable.

Del grupo de trabajadores que percibia la relacion con compafiero de
trabajo en forma adecuada, el 87.5% consideraba el clima organizacional
como favorable y aquel grupo que lo consideraba como no adecuada, el
90.9% lo considerado el clima organizacional como desfavorable.
Podemos afirmar que existe una asociacion significativa entre la
percepcion que tienen los trabajadores con los compafieros de trabajo y

en ambiente laboral en general.
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DISTRIBUCION

TABLA 11
FRECUENCIA

DE

DE

VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS Y LABORALES SEGUN SATISFACCION
LABORAL EN PERSONAL MEDICO ASISTENCIAL DE LA MICRORED
CONO NORTE DE LA RED DE SALUD DE TACNA. 2019.

Satisfaccion laboral (dicotomizada)

Insatisfaccion Satisfaccion Total p:
n % n % n %
30 a 39 afios 1 50.0% 1 50.0% 2 100.0%
40 a 49 afios 7 38.9% 1" 61.1% 18 | 100.0%
Edad 50 a 59 afios 8 36.4% 14 63.6% 22 | 100.0% | 0,859
60 a 70 afios 0 0.0% 1 100.0% 1 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Masculino 6 25.0% 18 75.0% 24 | 100.0%
Sexo Femenino 10 52.6% 9 47.4% 19 | 100.0% | 0.063
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Casado 9 31.0% 20 69.0% 29 | 100.0%
Soltero 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Estado civil Separado 1 33.3% 2 66.7% 3 100.0% | 0,410
Conviviente 5 50.0% 5 50.0% 10 | 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
0 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
1 4 40.0% 6 60.0% 10 | 100.0%
N° de hijos 2 10 37.0% 17 63.0% 27 |100.0% | ,502
3 1 20.0% 4 80.0% 5 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Hasta 5 afios 4 50.0% 4 50.0% 8 100.0%
6 a 10 afios 5 M.7% 7 58.3% 12 | 100.0%
Tiempo de 11 a 15 afios 5 62.5% 3 37.5% 8 100.0% 145
servicio 16 a 20 afios 1 9.1% 10 90.9% 11 100.0% | °’
Més de 20 afios 1 25.0% 3 75.0% 4 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Ninguna 5 33.3% 10 66.7% 15 | 100.0%
Semanal 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Supervision Quincenal 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% ,700
Mensual 11 39.3% 17 60.7% 28 | 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Canasta familiar 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Pago de movilidad 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
. Préstamos financieros Banca Privada 5 83.3% 1 16.7% 6 100.0%
Incentivos - : : : ,012
Préstamos financieros Banca Nacional 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Banca Privada y Nacional 11 29.7% 26 70.3% 37 1100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Sin acceso a guardias 3 75.0% 1 25.0% 4 100.0%
12 horas (guardias diurnas) 2 16.7% 10 83.3% 12 100.0%
Guardias 12 horas (guardias nocturnas) 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% ,093
Ambas 11 40.7% 16 59.3% 27 | 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Ley 276 Nombrado 12 31.6% 26 68.4% 38 | 100.0%
Condicién Ley 276 Contratado 2 66.7% 1 33.3% 3 100.0% 082
laboral Locacién transitoria (por horas) 2 100.0% 0 0.0% 2 [100.0% | ’
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
Agradable 0 0.0% 23 100.0% | 23 | 100.0%
Percepcion Tenso 3 100.0% 0 0.0% 3 100.0%
de ambiente No agradable 6 100.0% 0 0.0% 6 100.0% | ,000
laboral Incierto 7 63.6% 4 36.4% 11 100.0%
Total 16 37.2% 27 62.8% 43 | 100.0%
relacion con Adecuada 6 18.8% 26 81.3% 32 | 100.0%
compafieros No Adecuada 10 90.9% 1 9.1% 1 100.0% | ,000?
de trabajo Total 16 37.2% 27 | 62.8% | 43 | 100.0%
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En la tabla 11 podemos observar que las variables principalmente
asociadas a la satisfaccion laboral fueron también la percepcidon del
ambiente laboral general (p:0.00) y la percepciéon de relacion con
compafieros de trabajo (p:0.00). Ademas se evidencia que la variable de
Incentivos muestra el valor de p igual a 0.012 lo cual es estadisticamente

significativo para nuestro estudio.
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DISCUSION

El clima organizacional es un conjunto de propiedades o caracteristicas
del ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los
empleados de una organizacion, por lo que surge el interés de conocer el
grado de satisfaccion de los trabajadores y conocer si el clima

organizacional tiene influencia en la satisfaccion laboral (6).

El nivel de la satisfaccion laboral varia de una institucién a otra debido a
gue es condicionado a caracteristicas propias de la organizacion y a su

clima organizacional (5).

Individuos con problemas de clima organizacional, influyen en las
dinamicas sociales, de igual manera, si las variables del clima son
favorables tendran su efecto benéfico en la vida social (7). A su vez se
identifica una relacién positiva, que a mayor desempefio laboral, mayor

nivel percibido de clima organizacional alto.

El presente estudio cuenta con una poblacion final de 43 trabajadores de
la Microred de Salud Cono Norte de la Red de Salud de Tacna, cuyas
caracteristicas sociodemograficas y laborales resaltantes incluyen: edad,
donde se evidencio que el 51.2% presento edades entre 50 y 59 afios, a
diferencia de lo encontrado en los estudios de Marin y Placencia(5),
donde el 65.4% tenian edades entre 26 y 35 afios; Aguilar(6), Lopez et

al(11), en sus estudios encontraron que el 48.89% y el 40%
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respectivamente, tenian edades entre 30 y 39 afios. Concluyendo asi que
nuestra poblacion es mayor en edad en relacion a los estudios
mencionados.

El 55.8% de la poblacion fue de sexo masculino y el 44.2% de sexo
femenino, siendo predominante el nimero de varones en este estudio en
contraste con lo hallado por Marin y Placencia(5) y Aguilar(6), quienes
hallaron que el 73.5% y el 5556% fueron de sexo femenino,
respectivamente. En cuanto al estado civil de los trabajadores, el 67.4%
eran casados, a diferencia de lo encontrado por Carballo (13), donde se
ve que el 38% presento esta condicion. Respecto al tiempo de servicio se
hallé que el 27.9% cuenta de 6 a 10 afios laborando en la institucion, en
contraste con lo encontrando en los demas estudios, se concluye que el
tiempo de servicio fue diverso. En cuanto a las supervisiones, se observo
gue en la Microred de Salud Cono Norte de la Red de Salud de Tacna, el
65.1% es evaluado mensualmente, al igual que lo encontrado por Pefia et
al(10). Referente a la condicidon laboral, el 88.4% esta en condicion de
nombrado, al igual que lo visto en el estudio de Marin y Placencia(5),
70.6%. Estos datos tanto en el presente estudio como en los

antecedentes, no fueron significativos.

Respecto a la esfera de clima organizacional, esta se divide en
dimensiones, de las cuales los puntajes mas altos fueron los de
implicacién y comodidad, siendo la dimensién de implicacién parte del
grupo de relaciones humanas y la dimension comodidad, del grupo de
estabilidad, a diferencia de lo encontrado por Pefia et al (10), donde se
observa que el grupo de estabilidad es el que presenta una baja

percepcion.

En cuanto a la satisfaccién laboral general, dio como resultado una media
de 70.34 puntos, con promedios de 31.44 para factores intrinsecos

(relacionadas con el individuo) y 38.90 para factores
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extrinsecos(relacionados con la organizacion y con el trabajo en si),
mostrando asi cierta inclinacidn por los factores extrinsecos, dentro de los
cuales se encuentra “relacion con companeros de trabajo”, al igual que en
el estudio de Marin y Placencia(5) donde concluye que la mayor
proporcion esta relacionada con “relacién con compaferos”, por otro lado,
Carballo(13), evidencio una regular satisfaccion en las relaciones

interpersonales, vinculos de amistad y compafierismo.

En nuestro estudio encontramos que el 67.4% de los médicos percibe el
clima organizacional como favorable y el 32.6% como desfavorable, asi
como también un 62.8% de trabajadores perciben una satisfaccion
moderada seguido de un 34.9% con insatisfaccion moderada y un 2.3%
con insatisfaccion severa. Encontramos que existe una asociacion
significativa entre el nivel de satisfaccion laboral y clima organizacional
(p:0.00), al igual que lo encontrado por Manosalvas(9) en su estudio, y
gue las variables principalmente asociadas a la satisfaccion laboral y
clima organizacional fueron la percepcion del ambiente laboral general
(p:0.00) y la percepcion de relacion con comparieros de trabajo (p:0.00),
ademas se encontré a la percepcion de incentivos(p:0.01) cierto valor
significativo.

Se acepta que a clima organizacional favorable, mayor satisfaccion
laboral. Asimismo a mejor percepcidbn de ambiente laboral, mayor
satisfaccion laboral. Y a mejor relacién con compafieros mayor grado de
satisfaccion laboral.

Referente a la relacion entre las variables satisfaccién laboral y clima
organizacional, Marin y Placencia(5) establece una relacién positiva; lo
gue coincide con el hallazgo de esta investigacion. Por tanto al elevarse la

percepcion favorable, la satisfaccidn laboral sera mas elevada.

Los resultados obtenidos estimulan a realizar trabajos futuros en los que

se puedan incluir otras variables de analisis, que sirvan de base en la

65



implementacion de estrategias dirigidas a la mejor gestion del talento
humano, al ser este de gran relevancia porque potencia la mayor
productividad del personal(9).

A partir de lo expuesto, se puede concluir que los niveles altos de
satisfaccion laboral influyen de manera positiva en el clima organizacional
y viceversa, por tanto, influyen en el rendimiento y productividad de la
institucion.

En el sector de la salud publico, el ejercicio organizacional como tal se
enmarca en un proceso de prestacion de un servicio fundamental para las

comunidades, que afecta directamente sus condiciones de vida.
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CONCLUSIONES

. El 67.4% de los médicos percibe el clima organizacional como
favorable y el 32.6% como desfavorable. El promedio del puntaje
del clima organizacional general fue de 53.54 puntos(51.94 - 55.13)

. Un 62.8% de trabajadores meédicos asistenciales tiene un nivel de
satisfaccion moderada seguido de un 34.9% con insatisfaccion

moderada y un 2.3% con insatisfaccion severa.

. Existe una asociacion significativa entre el nivel de satisfaccion
laboral y clima organizacional (p:0.00). Del grupo con
insatisfaccion, el 68.8% también percibieron un clima
organizacional desfavorable. Del grupo satisfechos laboralmente, el

88.9% percibian el clima organizacional como favorable.

. Las variables principalmente asociadas a clima organizacional,
fueron la percepcion del ambiente general laboral (p:0.00) y la

percepcion de relacién con compaferos de trabajo (p:0.00).

. Las variables asociadas a la satisfacciéon laboral fueron la

percepcion del ambiente general laboral (p:0.00), la percepcion de
relacion con compaferos de trabajo (p:0.00) y la variable asociada

a incentivos (p:0.012).
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RECOMENDACIONES

1. Proponer a la jefatura de la institucion (cada centro de salud
perteneciente a la Microred Cono Norte de Red de Salud de Tacna),
una estrategia de evaluacion periédica en todos los trabajadores,
diferenciandola por establecimientos de salud, comparando asi su

evolucion en el tiempo.

2. Proponer al area de recursos humanos el desarrollo de trabajos de
investigacion, en los diferentes grupos profesionales, como una

estrategia gerencial de apoyo continuo.

3. Sugerir al area de recursos humanos la promocion de estrategias
de intervencion concernientes a convivencia laboral e
implementarlas en todos los niveles de las instituciones

pertenecientes a la Microred de salud Cono Norte.

4. Proponer a universidades locales, realizar estudios de estrategias
de intervencion en el area de relaciones humanas y convivencia
laboral en establecimientos de salud y medir su impacto en el
tiempo, para contar con mayor informaciéon, siendo este un tema

poco estudiado en nuestra localidad.
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1.

Encuesta de las Caracteristicas personales y laborales del personal
meédico asistencial

Establecimiento de Salud
a) C.S. Ciudad Nueva

b) C.S. La Esperanza

c) C.S Alto Alianza

d) P.S. J.V. Alvarado

e) P.S. Cono Norte

f) P.S. Intiorko

Edad: Afos (Fecha de nacimiento)

Sexo
a) Masculino
b) Femenino

Estado civil
a) Casado

b) Soltero

¢) Viudo

d) Divorciado
e) Separado
f) Conviviente

N° de hijos:

Tiempo de servicio: Afos (fecha de inicio de labor en
microred)

Supervision :
a) Ninguna
b) semanal
¢) Quincenal
d) Mensual

Incentivos

a) Préstamos financieros Banca Privada
b) Préstamos financieros banca nacional
c) Otros
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9.

10.

11.

12.

13.

Horario de trabajo

a) 6 horas diarias

b) 8 horas diarias

C) 12 horas (guardias diurnas)
d) 12 horas (guardias nocturnas)
e) Otros

Condicién laboral

a) Ley 276 Nombrado

b) Ley 276 Contratado

c) Ley 728 CLAS

d) Locacion transitoria (por horas)

Ambiente laboral :
a) Agradable

b) Tenso

c) No agradable

d) Incierto

Relacion con compairieros de trabajo
a) Adecuada
b) No adecuada

Grado de Satisfaccion laboral
a) Muy Satisfecho

b) Satisfecho

c) Moderadamente satisfecho
d) indiferente

e) Moderadamente insatisfecho
f) insatisfecho

g) Muy insatisfecho
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Test de Clima Laboral

ASPECTOS DEL CLIMA LABORAL

1. EL trabajo es realmente estimulante

T

2. Ud., se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a
gusto.

<<

w

Los jefes suele dirigirse a Ud., en tono autoritario

T

H

Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo
importante

<<

T

El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo

Existe una continua presién para que no se deje de trabajar

Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.

Se da mucha importancia mantener la disciplina y las normas

© |00 N o |01

Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

10 Al veces hace demasiado calor en el trabajo

11.No existe mucho espiritu de grupo

12.El ambiente es bastante impersonal (frio y distante)

13.Los jefes les suele felicitar cuando hace algo bien.

14.Ud. posee bastante libertad para actuar como crea mejor. Ud.

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

16.Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.

17.Las actividades estan bien planificadas

18.En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere.

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes.

20.La iluminacion es muy buena

21.Muchos parecen estar solo pendiente del reloj para dejar el trabajo.

22.La gente se ocupa personalmente por los demas.

23.Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados

24.Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones

25.Muy pocas veces las cosas las cosas se dejan para otro dia.

26.La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse

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

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

< KKK KK KKKKKK KK KKK K KKK K K K

MMM mmmmmmm T mmm|m|m T m T |77 T

29.Esta institucidon seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas. V |F
30.El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente V |F
31.La gente parece estar orgullosa de la organizacion V |F
32.Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera |V | F
del trabajo.
33.Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados |V | F
34.Aqui se puede utilizar nuestra propia iniciativa para hacer las cosas. |V |F
35.Nuestro grupo de trabajo es muy incierto y practico V | F

76




36.Aqui nadie trabaja duramente. V |F

37.Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidos. V |F

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

39.La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui V |F

40.El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno V |F

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

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

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

44.Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismo, |V | F
cuando surge un problema

45. Aqui es importante realizar mucho trabajo. V |F

46.Nos meten Prisas para cumplir las tareas. V |F

47.Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas |V | F
encomendadas

48.Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas. V |F

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

50. Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo V |F

51.Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo. V |F

52.A menudo los empleados almuerzan juntos al mediodia. V |F

53.Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumentode |V | F
sueldo

54.Generalmente los empleados no intentan ser especiales o|V |F
independiente

55.Se toman en serio la frase el trabajo antes que el juego. V |F

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

57.Muchas veces los empleados tienen duda porque no saben |V |F
exactamente lo que tienen que hacer.

58.Los jefes siempre esta controlando al personal y le supervisa muy |V | F
estrictamente

59.En raras ocasiones se intenten nuevas maneras de hacer las cosas V |F

60.Aqui los colores y la decoracidén hacen alegre y agradable el lugarde |V | F
trabajo.

61.En general aqui se trabaja con entusiasmo V |F

62.Los empleados de diferentes puestos en esta institucion, no sellevan |V | F
bien entre si

63.Los jefes esperan demasiado de los empleados. V |F

64.Se animan a los empleados a que aprendan cosas, no sean |V |F
directamente aplicables a su trabajo.

65.Los empleados trabajan muy intensamente V |F

66.Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizarun |V | F
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buen trabajo.

67.Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

68.Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados

69.Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo

70.A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo

71.Es dificil conseguir gue el personal haga su trabajo extraordinario.

72.Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas
personales.

< KK KKK

m|m|mm{m|m

73.Los empleados tratan con los jefes sus problemas personales

74.Los empleados actian con gran independencia de los jefes

75.El personal parece ser muy poco eficiente

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

< K KK

m|im|m|m

77.Las normas y los criterios siempre cambian constantemente.

T

78.Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas
y costumbres

<<

T

79.El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80. El mobiliario normalmente esta bien colocado

81.El trabajo aqui es muy interesante.

82.A menudo la gente crea problemas hablando de otros a sus
espaldas.

< KKK

m|m|m|m

83.Loa jefes apoyan realmente a sus subordinados.

T

84.Los jefes se reunen regularmente con sus colaboradores para
coordinar aspectos del trabajo

<<

T

85.Los empleados suelen llegar tarde a su centro de trabajo

T

86.Frecuentemente hay tanto trabajo, que hay que hacer horas
extraordinarias

<<

T

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

88.Si un empleado llega tarde, sale también tarde.

T

89.Aqui parece que el trabajo estd cambiando siempre para lograr
mejores resultados

90.Los locales estas siempre bien ventilados
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Test de Satisfaccion Laboral

Muy Instafis | Moder. | Ni Satisf | Moder. | Satisf | Muy
Insatisf. Intsafis | Ni Satisf. satisf.
Insatisf.
Condiciones
fisicas del trabajo
Libertad para

elegir tu propio
método de trabajo

Relaciéon con
compafneros de
trabajo

Reconocimiento
gue obtienes por
trabajo bien hecho.

Tu superior
Inmediato

Responsabilidad
qgue se te ha

asignado

Tu salario

La posibilidad de
usar tus
capacidades
Relacion entre
direccion y
trabajadores

Posibilidades de
promocionar

El modo que tu
establecimiento
esta gestionada

La atencién que se
presta a las
sugerencias  que
haces

Tu horario de
trabajo

La variedad de
tareas que realizas
en tu trabajo

Tu estabilidad en
el empleo
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