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Resumen.

Objetivos: La investigacion tuvo como objetivo identificar y analizar la relacion
existente entre el clima organizacional (con sus subvariables potencial humano,
disefio organizacional y cultura de la organizacion) y la Satisfaccion laboral en
los tecnologos médicos en el area de Terapia fisica y rehabilitacién de un hospital
en Lima, Peru en 2020. Metodologia: Se trat6 de un estudio con enfoque
cuantitativo, de corte transversal y descriptivo correlacional con un disefio no
experimental. Conté con una muestra de 38 Tecndlogos médicos en Terapia
Fisica y Rehabilitacién que laboraban en el momento de recoleccion de datos, el
muestreo fue censal. Como instrumento de investigacion se utilizaron dos
cuestionarios validados por el Ministerio de Salud de Peru denominados
“‘Documento Técnico: metodologia para el estudio del clima organizacional v.02”
y “Encuesta de Satisfaccion del personal de salud-2002”, ambos utilizados
ampliamente por diversas instituciones sanitarias publicas. Resultados: sobre los
datos sociodemograficos de la muestra se obtuvo que el mayor grupo etareo
corresponde al 42.1% (entre 35 a 45 afnos), prevalece el sexo femenino con 73.7
% (28 mujeres), la condicion laboral que predomina es el “contratado” con 73.3
(28 trabajadores); sobre la estadistica inferencial se extrae que si existe relacion
entre las subvariables del clima organizacional (potencial humano, disefio
organizacional y la cultura de la organizacion) con la satisfaccion laboral.
Conclusiones: Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion
laboral en el Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital
de Lima- Peru.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Potencial humano,

Disefio de la organizacion, Cultura de la organizacion
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Abstract

Objectives: The present research aimed to identify and analyze the relationship
between the organizational climate (with its subvariables human potential,
organizational design and culture of the organization) and job satisfaction in
medical technologists in the area of Physical Therapy and rehabilitation of a
public health institution, a hospital in Lima, Peru in 2020. Methodology: It was a
study with a quantitative, applicative, cross-sectional and correlational descriptive
approach with a non-experimental design with a sample of 38 medical
technologists in Physical therapy and Rehabilitation who were working at the time
of data collection, the sampling was census. The research instrument used two
questionnaires validated by the Ministry of Health called "Technical Document:
methodology for the study of organizational climate v.02" and "Survey of
Satisfaction of health personnel-2002 ”, both widely used by various institutions.
public in Peru. Results: on the sociodemographic data of the sample, it was
obtained that the largest age group corresponds to 42.1% (between 35 to 45
years old), the female sex prevails with 73.7% (28 women), the predominant work
condition is the "contracted" With 73.3 (28 workers), on the inferential statistics it
is extracted that there is a relationship between the subvariables of the
organizational climate (human potential, organizational design and the culture of
the organization) with job satisfaction. Conclusions: There is a relationship
between organizational climate and job satisfaction in the Medical Technologist
in Physical Therapy and Rehabilitation of a hospital in Lima-Peru.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, human potential, organization
design, organizational culture.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo identificar la relacidon
entre el clima organizacional en sus sub-variables potencial humano, disefo
organizacional y cultura de la organizacion con la satisfaccion laboral. Para el
planteamiento del problema se establecieron cuatro interrogantes de
investigacion: ¢ Existe relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion
laboral en el Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital
de Lima- Peru, 20207, ¢Existe relacion entre el potencial humano con la
satisfaccion laboral en el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion
de un hospital de Lima- Peru, 20207, ;Existe relacidon entre el disefo
organizacional con la satisfaccion laboral en el Tecnologo Médico en Terapia
Fisica y Rehabilitacién de un hospital de Lima- Peru, 20207 Y por ultimo ¢ Existe
relacion entre la cultura de la organizacion con la satisfaccion laboral en el
Tecnoblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion  de un hospital de Lima-
Peru, 20207

Esta investigacion esta dividida en 5 capitulos, la primera expone de manera
concisa el problema, donde se detalla el Planteamiento y formulacion del
problema, asi como los problemas general y especifico y los objetivos de
investigacion, finalmente la justificacion y limitaciones. En seguida se describe el
Marco tedrico donde encontramos los antecedentes, las bases tedricas y las
definiciones de cada aspecto tocado en la presente investigacion. En el siguiente
capitulo encontramos la forma explicita de la metodologia en relacion con este
trabajo. Luego en esta ultima parte encontraremos la presentacion y discusion

de resultados para finalmente tener las conclusiones y recomendaciones finales.

13



1.1

CAPITULO I: EL PROBLEMA.

Planteamiento del problema.

La salud es uno de los derechos fundamentales de todo ser humano e
influye en el bienestar social y econdmico; y para cumplir con esta premisa
el sistema de salud publico requiere de instituciones sanitarias sdlidas,
con trabajadores eficientes y con recursos suficientes para dar respuesta
a las necesidades de la poblacion. Lamentablemente, en la actualidad las
instituciones publicas sanitarias en la region de Latinoamérica proyectan
percepciones de ineficiencia, lentitud en la respuesta, falta de capacidad
para atender las demandas sociales, deficiente informacién entre las
partes administrativas y médicas e insatisfaccion tanto de sus usuarios
como de sus trabajadores (1).

Frente a esta problematica, en las ultimas décadas existe la tendencia
globalizada hacia al mejoramiento continuo de las organizaciones
sanitarias a través de la busqueda de respuestas en la conduccion de su
recurso humano ya que es considerado como uno de los componentes
principales y mas influyentes para que las instituciones alcancen sus
objetivos de alcanzar la calidad y una adecuada productividad (2).

Como consecuencia, diversas investigaciones sefalan que las
deficiencias organizacionales internas que se enlazan con los
trabajadores pueden deteriorar su productividad y desempefio. Por
ejemplo, en algunas organizaciones de salud donde se observa falta de
liderazgo, deficiencia en la retribucion al personal, una comunicacion
ineficaz, conflictos entre trabajadores, poco compromiso en el trabajo,
entre otros factores; genera disgusto y repercuten en el Clima
Organizacional (CO). Esta situacion genera un ambiente tenso vy
deteriorado que menoscaba la eficiencia del trabajador y conduce a la
falta de calidad en la atencion (3).

Por otro lado, la satisfaccion laboral (SL) es relevante en el
comportamiento del trabajador, ya que es un indicador de la forma en que
los trabajadores perciben su trabajo. Asi; situaciones negativas como la
falta de autonomia en el desempenfo laboral, deficiencias de trabajo en

14



1.2

equipo a causa de una constitucién organizativa vertical pueden impedir
que el trabajador participe en la toma de decisiones lo que ocasiona la
percepcion de insatisfaccion (4).

En nuestro pais, la atencion publica sanitaria esta bajo la normativa del
Ministerio de Salud (MINSA) que incluye también a EsSalud, y
recientemente se han descrito estudios sobre Clima Organizacional (CO)
y Satisfaccion Laboral (SL) en el sector, sin embargo son escasos los
estudios aun relacionados al trabajador asistencial como el Tecndlogo
Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion.

El profesional Tecndlogo Médico en el area de Terapia Fisica vy
Rehabilitacion interactua directamente con personas con variaciones,
alteraciones o discapacidades fisicas, el profesional debe trabajar en
equipo con otros profesionales de la salud en ambientes de tension,
donde la transmision de informacion es basica para la obtencion de
objetivos trazados en la salud del paciente. No obstante, el Tecnologo
Médico presenta una realidad donde su labor suele ser poco reconocida
o valorada pues existen factores asociados a su medio laboral que le
pueden producir insatisfaccion a causa de la falta de capacitacion,
remuneracion deficiente, trabajo excesivo y deficiencias de trabajo en
equipo, entre otros.

Teniendo en cuenta que cada area de la salud tiene particularidades, con
un grupo humano diferente, eso las hace unicas, ademas porque los
profesionales que la conforman tienen distintos niveles académicos, con
antecedentes y objetivos diferentes. Todos estos factores hacen que la
gestion del trabajador asistencial en los hospitales se torne muy
problematica.

Por lo expuesto, se contempla realizar la investigacion titulada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el trabajador asistencial del
departamento de Medicina de Rehabilitacion del Hospital Nacional
Guillermo Almenara Irigoyen-Lima, 2020.

Formulacion del problema.

1.2.1 Problema General.

15



1.3

¢ Existe relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral

en el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital
de Lima-Peru, 20207?

1.2.2 Problemas especificos.

1.

¢ Existe relacion entre el potencial humano con la satisfaccion laboral
en el Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un
hospital de Lima-Peru, 20207?

¢ Existe relacion entre el disefio organizacional con la satisfaccion
laboral en el Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de
un hospital de Lima-Peru, 20207

¢ Existe relacion entre la cultura de la organizacion con la satisfaccion
laboral en el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de
un hospital de Lima-Peru, 20207

Objetivos de la investigacion.
1.3.1 Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en el Tecndélogo Médico en Terapia Fisica y

Rehabilitacion de un hospital de Lima-Peru, 2020.

1.3.2 Objetivos especificos.

1.

Identificar la relacion entre el potencial humano con la satisfaccion
laboral en el Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion
de un hospital de Lima-Peru, 2020.

. Identificar la relacion entre el disefio organizacional con la satisfaccion

laboral en el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de
un hospital de Lima-Peru, 2020.

Identificar la relacion entre la cultura de la organizacion con la
satisfaccion laboral en el Tecndélogo Médico en Terapia Fisica y

Rehabilitacion de un hospital de Lima-Peru, 2020.

16



1.4

Justificacion.
El presente trabajo de investigacion se encuentra justificado por las

siguientes razones que sustentan su elaboracion:

Justificacion tedrica.

Se brinda un aporte a la investigacion, ya que, si bien existe una relacion
bien definida entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, y dado
que hay muchos estudios sobre sus complejos constructos, esta
investigacion representa una oportunidad para clarificar su relacién en el
ambito de las ciencias de la salud.

Los estudios realizados en el grupo ocupacional de trabajadores
asistenciales en el area de Terapia fisica y rehabilitacion aun son escasos,
por lo que este trabajo representa una oportunidad para profundizar en la
problematica de un area que esta inmerso de enfermedades muchas
veces cronicas y discapacitantes, y que vincula al aspecto psicosocial
tanto al paciente como al trabajador.

Justificacion practica.

Contribuye al bienestar de los trabajadores de salud, porque a través de
la medicion del clima organizacional y satisfaccion laboral es posible
detectar necesidades y proponer soluciones para las condiciones
laborales adversas a través del disefio de sistemas de gestion del capital
humano y el fortalecimiento de politicas de desarrollo de personas (5), de
este modo es posible contribuir a una mejor calidad de vida laboral para
el personal de salud.

Asimismo, se brinda un aporte para el sistema de salud, mejorando la
productividad de las organizaciones tras la evaluacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral, y por la posterior generacion de
programas estratégicos que modifiquen los factores negativos para tener

un mejor rendimiento en la labor de trabajador.

Justificacion metodolégica.

17



1.5

Ademas, se fomenta la utilidad de dos instrumentos de investigacion
elaborados por el Ministerio de Salud MINSA del Peru para evaluar las
variables cultura organizacional y satisfaccion laboral, los cuales han sido
rigurosamente evaluados en su validez y confiabilidad por diversas
instituciones sanitarias, con lo cual se estimula a otros investigadores a

utilizarlos posteriormente en beneficio de su institucién sanitaria.

Limitaciones de la investigacion.

El presente proyecto de investigacion ha presentado algunas limitaciones,

como los podemos mencionar continuacioén:

- Aplazamiento por parte de las autoridades de la sede hospitalaria en
conceder las autorizaciones para efectuar la recoleccion de datos.

- Inconvenientes en determinar el tamafio de muestra debido a la
coyuntura actual, lo cual es de suma importancia para validar los
resultados obtenidos en los trabajos de investigacion con enfoque
cuantitativo, como en este caso.

- Limitados estudios en nuestro pais que tomen como muestra a

Tecnologos Médicos en Terapia Fisica y Rehabilitacion.

18
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CAPITULO II: MARCO TEORICO.

Antecedentes de la investigacion.

A nivel internacional encontramos los siguientes antecedentes.

Peiia M. (2018). En su investigacion denominada “Grado de satisfaccion
laboral de los terapeutas fisicos de entidades privadas frente a entidades
publicas durante el periodo de junio de 2017”. Tuvo como objetivo
comparar el grado de satisfaccidn laboral en terapeutas fisicos, que
laboran en entidades publicas con los que trabajan en entidades privadas.
Se traté de un estudio observacional, descriptivo de corte transversal,
estableciendo relaciones de causa-efecto donde recolecto informacion en
un punto del tiempo. Como instrumento utilizé la “Encuesta de satisfaccion
del personal de salud” en el personal de Terapia Fisica, validado y
aplicado por el Ministerio de salud de Peru en 2001. En los resultados
obtuvo que en el sector publico el 23,6% se encuentra “Totalmente
satisfecho” con su centro laboral y el 5,8% “no esta de satisfecho con su
centro laboral”; y con relacion al sector privado el 18,2% esta “Totalmente
satisfecho” con su centro laboral y el 6,1% “no esta satisfecho” con su
centro laboral. Adjuntando estos resultados tanto del sector publico
(23,6%) y del privado (18,2%) la satisfaccion mas baja corresponde al
sector privado. Finalmente concluyeron que los terapeutas fisicos del
sector publico presentan mayor satisfaccion en su centro laboral con
respecto al sector privado, mientras que estos resultados arrojan un

menor porcentaje de satisfaccion en el centro donde laboran (6).

Coronado M., Paredes M. (2016) realizdé su trabajo de investigacion
denominado “Satisfaccion laboral de los fisioterapistas de tres centros de
Rehabilitacion en la ciudad de Quito, periodo octubre- noviembre 2015” ,
donde tuvo como objetivo “analizar la satisfaccion laboral de los
fisioterapistas de tres centros de rehabilitacion de la ciudad de Quito. Se
traté de un estudio descriptivo, observacional con enfoque cualitativo.

Métodos: se aplico un cuestionario adaptado de satisfaccion laboral

19



elaborado por Carmen Castro, utilizado en su propio estudio en el 2013,
en donde se conservo los 14 niveles de los factores motivacionales e
higiénicos de Herzberg y se adaptaron los datos demograficos del
cuestionario original. Resultados: los fisioterapistas se encontraron
‘parcialmente satisfechos” en aspectos como el sueldo, permisos e
incentivos y las posibilidades de ascenso; por otro lado se encuentran
“satisfechos” en aspectos como la confianza en si mismos, aptitud y
habilidad para desempefiar el trabajo y en la satisfaccién que les produce
el ejercer la profesién. Conclusion: se confirmd la hipétesis planteada, ya
que no existio satisfaccion laboral en los fisioterapeutas que formaron

parte del estudio (7).

Fernandez R., Cobos P., Figueroa M. (2015). En su estudio “Evaluacién
del Clima Organizacional en un centro de rehabilitacion y educacion
especial”. México. Tuvo como objetivo evaluar el clima organizacional y la
satisfaccion del personal en un centro de rehabilitacion y educacion
especial. Métodos: Se tratd de un estudio transversal observacional y
descriptivo entre 2013 y 2014 en México, en 86 trabajadores de todas las
areas de la institucion. La medicion se realizo a través del instrumento
Escala de Clima Organizacional EDCO elaborado por Acero y otros.
Resultados: el nivel de clima organizacional tuvo un valor promedio de
153,4 y una baja satisfaccion del personal que labora en la institucién. El
31,4% y 33,7%de los trabajadores, respectivamente, valoraron con alta
satisfaccion las relaciones interpersonales y la retribucion por su trabajo.
El 32,6% no estaba satisfecho con el estilo de direccion y el mismo
porcentaje no estaba satisfecho con el sentido de competencia.
Conclusiones: la evaluacion indico que los trabajadores se sienten
medianamente satisfechos; asimismo su satisfaccion se encuentra
relacionada con el desarrollo que el trabajador tenga en la institucion y de
los efectos de constantes cambios directivos, que trae como
consecuencia la falta de seguimiento a procesos administrativos que

puede generar desequilibrio en la institucion”(8).

20



Mingo M., Navas F., Bayona L., Pérez L., y Fernandez O. (2012), en su
estudio titulado “Satisfaccién laboral del fisioterapeuta en la sanidad
publica de Castilla y Leon”, tuvo como objetivo “medir la satisfaccion de
los fisioterapeutas que trabajan en la sanidad publica de la comunidad de
Castilla y Leon mediante las 13 dimensiones, relacionadas con aspectos
del desempenfio laboral, y comparar su valoracion con las prioridades
reales que ellos estiman como importantes en su trabajo diario”.
Materiales y Métodos: se tratd de un estudio descriptivo transversal, como
instrumento para recoleccion de datos utilizaron un cuestionario tomando
como principio en el modelo de la Fundacion Europea de la Gestidn de la
calidad (EFQM) y con una muestra de 360 fisioterapeutas. Resultados:
Encontraron que son dimensiones a consolidar las “condiciones de
trabajo”, “identificacion con el trabajo y desarrollo personal” y el “clima y
ambiente de trabajo”. Mientras que las dimensiones como prioridad de
mejora se encontraron a la “formacion” y “reconocimiento en el trabajo”.
Conclusiones: los investigadores recomendaron que las organizaciones
sanitarias debieran implicarse en la formacion continua de los
fisioterapeutas, disefiando indicadores de buen desempefio laboral
promoviendo acciones que sirvan de reconocimiento, componer las
infraestructuras necesarias para los optimos procesos de comunicacion y

construir patrones de gestion avalados por su efectividad (4).

Rodriguez A., Retamal M., Lizana J., Cornejo F., (2011), en su
investigacion denominada “Clima y Satisfaccion Laboral como predictores
del desempeiio: en una organizacion estatal chilena”. Dicho estudio tuvo
como objetivo “determinar si el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son predictores significativos tanto del desempefio laboral como
de sus dimensiones especificas”. Materiales y métodos: se aplicaron los
cuestionarios de Clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de
satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a 96 trabajadores de una
organizacion publica de la region del Maule. Los cuestionarios fueron
contestados de forma individual y en un solo momento. Asimismo

realizaron el proceso de evaluacion anual de desempefio de la institucion
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evaluando tres dimensiones del desempefio de los funcionarios
(comportamiento funcionario, condiciones personales, rendimiento vy
productividad). Resultados: se evidencia que existe una relacidon
significativa entre el clima, satisfaccion y desempeio. Se concluye que el
desemperfio es predicho de mejor forma por las variables en conjunto.
Considerando las dimensiones de desempeino, solo el clima predice
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones
personales, mientras que la satisfaccion solo predice el rendimiento y
productividad (5).

Chiang M, Salazar M, Martin M, Nuiez A (2011). En su investigacion
“Clima organizacional y satisfaccion laboral. Una comparacion entre
hospitales publicos de alta y baja complejidad”. Tuvo como objetivo
‘conocer diferencias entre los trabajadores de hospitales chilenos (del
estado), respecto de las variables Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral, y la relacion entre estos constructos, comparandolos segun sean
de alta o baja complejidad”. Métodos: “Es un estudio empirico transversal,
se describen las organizaciones por medio de los cuestionarios de clima
organizacional (autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacién) y de satisfaccion laboral (por el
trabajo en general, con el ambiente fisico del trabajo, con su trabajo, con
las oportunidades de desarrollo, con la supervision, con la remuneracion,
con la capacidad para decidir autbnomamente y con el reconocimiento)
adaptado, desarrollado y validado. La muestra fue de 1239 trabajadores
de tres hospitales publicos. Resultados: en las dimensiones de las dos
variables no se observaron diferencias estadisticamente significativas
entre tipos de hospitales. Respecto a las correlaciones, al comparar
hospitales de alta y baja complejidad vemos que las relaciones mas altas
se dieron entre la dimension de satisfaccion laboral con supervision y las
dimensiones de clima organizacional apoyo e innovacion,

respectivamente. Lo que indica que les gusta su trabajo y aprecian la

22



relacion directa entre directivos y subordinados, el énfasis esta puesto en

el clima de apoyo y de innovacion” (9).

Salas Y. (2017), en su estudio denominado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicio de salud
publica”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de
servicios de salud publica en Lima, 2017. Materiales y métodos: Se tratd
de una investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un
disefio no experimental- transversal-correlacional con dos variables. La
poblacién estuvo conformada por 420 profesionales de la salud y la
muestra fue 200. Se utilizé la encuesta como técnica de recopilacion de
datos para ambas variables. “Los instrumentos fueron del Ministerio de
Salud, adicionalmente fueron sometidos a la validez de contenidos a
través de juicio de expertos con un resultado de aplicable, el Alfa de
Cronbach para confiabilidad fue de 0,894 para el cuestionario para clima
organizacional y 0,822 para el cuestionario de satisfaccion laboral,
indicando “muy alta confiabilidad”. Resultados: existid una relacion
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el
centro de salud San Genaro(r: 0,662 y Sig: 0,000) y el Hospital Maria
Auxiliadora (r: 0,877 y Sig: 0,000), Lima”, 2017 (10).

Navarro, R. (2017). En su estudio “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital San Bartolomé”. Este estudio tuvo
como objetivo “identificar la concordancia entre las variables de clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores del area
administrativa del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé”, con una muestra consistente en 118 trabajadores, realizado
en el segundo semestre del afio 2016”. Tuvo un modelo no experimental,
transversal — correlacional. “Para el diagndstico del clima organizacional
se utilizé el instrumento modelo cuestionario con gradacion de Lickert

adecuado segun el Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldman, su
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confiabilidad (Alfa de Cronbach) fue de 0,916; a su vez, para medir la
satisfaccion laboral se utilizo el cuestionario empleado por Sonia Palma
Carrillo SL-SPC aplicado a trabajadores en Lima Metropolitana, su
confiabilidad (Alfa de Cronbach) fue de 0,809. Los resultados nos indican
que el 55.9% de la muestra de estudio perciben en un nivel medio a la
variable clima organizacional y un 44.1% en un nivel alto. Por tanto existe
un buen clima en la institucion segun estas percepciones. En cuanto a la
variable satisfaccion laboral el 44.9% tiene una apreciacion de nivel medio
y el 55.1% de la muestra, un nivel alto. De acuerdo al coeficiente de Rho
de Spearman existe una correlacion estadistica significativa de 0,857
entre ambas variables” (11).

Arévalo P., Tapia E., (2016), en su investigacion “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de salud de la Liga contra el cancer”.
El trabajo tuvo como “objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de la institucion”
“Liga contra el cancer-Pueblo Libre”. Métodos: la investigacion fue de tipo
cuantitativo, descriptivo y correlacional. La muestra estuvo conformada
por 48 trabajadores, los dos instrumentos de investigacion fueron
realizados por Sonia Palma Carrillo como son Clima laboral (CL-SPC) y
la Escala de Satisfaccidon laboral (SL-SPC). Resultados: sobre el clima
organizacional resultd que el “50% percibia un clima organizacional
favorable, el 41,7% medianamente favorable, 6,3% desfavorable y
finalmente un 2,1% muy favorable”; y sobre la satisfaccion laboral “el
85,4% de los trabajadores se encuentran satisfechos, 6,3% como
‘medianamente satisfechos”, a la vez en la categoria “muy satisfecho” se
obtuvo 6,3% y por ultimo en la categoria ‘“insatisfecho” 2,1%.
Conclusiones: estimaron una relacion directa y significativa entre clima

organizacional y satisfaccion laboral en la muestra (12).

Tito P., Arauz A., (2015), en su estudio de investigacion denominado “el
clima laboral y las satisfacciones de los colaboradores del Instituto

Nacional Materno Perinatal”. Tuvo como objetivo general averiguar y
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estimular el nivel de percepcion de la cultura y clima organizacional entre
los trabajadores, y como objetivo especifico diferenciar los niveles de
percepcion del clima y cultura segun areas y grupos ocupacionales, asi
como identificar elementos de liderazgo, innovacion, recompensa,
conflicto, cooperaciéon y motivacion influyen en la determinacion de la
cultura y el clima laboral”’. Materiales y métodos: se tratd de un estudio
descriptivo transversal, se aplicd una encuesta a una muestra de 316
trabajadores. Resultados: se pudieron comprobar las hipdtesis
‘planteadas que tiene que ver con el comportamiento de los jefes, la
mejora de la comunicacién, reciprocidad entre companeros de trabajo,
aspectos que si configuran un determinado clima laboral, que a su vez

retroalimenta a la cultura de la organizacion” (13).

Frisancho M., (2015), en su estudio denominado “Nivel de satisfaccion
laboral del personal del Policlinico Azangaro- EsSalud”, tuvo como
objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal del
Policlinico Azangaro-EsSalud. materiales y métodos: fueron evaluados 56
trabajadores del policlinico, correspondientes a la red asistencial Juliaca-
EsSalud, se empled la técnica de entrevista estructurada directa y los
datos fueron registrados en una ficha validada para este propdsito, las
puntuaciones obtenidas fueron analizadas mediante la prueba de Chi
cuadrado de Pearson y H de Kruskal-Wallis. Resultados: El grupo etario
entre 17a 20 afios presenté mayor satisfaccion ,el grupo ocupacional
administrativo presentd mayor nivel de satisfaccion, el grado de
satisfaccion en lo que respecta a la relacidn contractual se encontré un
mayor nivel en el personal nombrado, el grado de satisfaccion segun
indicadores dio como resultado un alto nivel de satisfaccion laboral, en
relacion a las condiciones de trabajo y un minimo en cuanto a clima
organizacional .Conclusiones: el personal evaluado presenta altos niveles
de satisfaccién laboral , aunque no se identific6 que esta fuera
significativamente mayor en comparacion a otros grupos , solo el grupo

ocupacional evidencio asociacion estadistica significativa (14).
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Baldeén C., (2015), en su estudio denominado “Factores asociados a la
satisfaccion del personal de salud del Hospital IV Ramiro Prialé, Prialé,
Huancayo”, tuvo como objetivo determinar si existe asociacion de la
satisfaccion del trabajador con los factores laborales de numeracion,
capacitacion, discriminacion, motivacion, relacion entre trabajadores,
trabajo en equipo, exceso de trabajo, estrés y otros en el personal de
salud del Hospital IV EsSalud Huancayo. Materiales y métodos: se tratd
de un estudio observacional, analitico, comparativo de dos poblaciones
casos y controles, se comparan diversas variables para contrastar las
hipdtesis. Resultados: “de las variables mas relevantes del estudio cuatro
son las que presentaron asociacion estadistica significativa con la
satisfaccion del trabajador de salud, siendo estas la capacitacion,
remuneracion, exceso de trabajo, y el trabajo en equipo, utilizo el
estadistico Chi cuadrado. Conclusiones: los factores asociados a la
satisfaccion del trabajador son la falta de capacitacion, la remuneracion
menos ubicada en el rango de 1500 a 3000, el exceso de trabajo y la falta

de trabajo en equipo”(15).

2.2 Bases teoricas.

2.2.1 Generalidades sobre el trabajador y las organizaciones.

A lo largo de la historia el concepto y utilidad del trabajo ha sido controversial.
En la Edad Antigua el trabajo fue ejercido en un contexto de castigo y de actitud
servil de los individuos de bajo nivel social frente a los mas ricos. Luego durante
la Edad Media por influencia de la iglesia, el trabajo pasé a ser una obligacion; y
ya durante la Edad Contemporanea el trabajo fue revalorizado gradualmente
como la manera de ganar dinero y satisfacer necesidades basicas, obtener
estatus y sobresalir. Asi la perspectiva del trabajo y la concepcion sobre las
condiciones laborales dentro de una organizacién han venido cambiando a
través de los afios (16).

En la actualidad, el fendmeno de la globalizacién, las politicas gubernamentales
y el avance de la tecnologia entre otros factores han generado en las
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organizaciones la necesidad de ser mas innovadoras, competitivas y flexibles.
Estos cambios estan impulsando a las empresas de toda indole a generar mayor
productividad potenciando las capacidades de los trabajadores y equipos de
trabajo (17). Es por ello que se observa la intencidn creciente entre
administradores y los gobiernos por mejorar las condiciones laborales del
trabajador en todos los ambitos de la sociedad ya que buenas practicas
gerenciales darian como resultado una mejora en la productividad y rentabilidad
dentro de una organizacion (18).

En el Peru, con la adopcion de conceptos de gestion del desarrollo de las
personas Y la busqueda de la calidad de servicios sanitarios, se ha establecido
medidas de politicas de reforma con la finalidad de conseguir mayor eficacia y
eficiencia en sus prestaciones de servicios que incluye una revalorizacion del
trabajador en salud (19). Ello ha conllevado a la necesidad de definir y
estandarizar instrumentos e indicadores organizacionales que diagnostiquen vy
hagan seguimiento a la conduccion dentro las organizaciones, entre estos
indicadores se incluyen al clima organizacional (CO) y satisfaccion laboral (SL).
2.2.2 Clima Organizacional (CO).

Segun diversas investigaciones en relacion al clima organizacional (CO), los
primeros aportes en la historia sobre el tema se habrian dado a través del trabajo
realizado por Elton Mayo entre los afos 1927 y 1939, donde resaltd la
importancia de las relaciones humanas y la percepcion de las condiciones de
trabajo, el sentir de los empleados, intereses en conjunto como factores
importantes en la productividad de una organizacion, factores que forman parte
del constructo actual de CO (1).

A partir de alli, han surgido autores (20) los cuales desde su respectivas
tendencias han tratado de conceptualizar y definir los alcances del CO dentro de

las organizaciones, asi tenemos que (20) :

- El término “clima” es el nexo o vinculo entre la persona y el ambiente segun
(Lewin, Lippitt y White en 1939).
- Para un buen CO es necesario dar énfasis en las relaciones interpersonales

de los trabajadores (Argyris 1958).
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- Un clima de apoyo es productor de un mayor rendimiento en las personas
(Likert 1961).
- Existe influencia del contexto y la estructura institucional sobre el ambiente

de trabajo (Litwin y Stringer, 1968).

La economia actual, la competitividad de las organizaciones, el avance de la
tecnologia y los cambios sociales han hecho que la conduccién organizacional
sea mas compleja para el logro de sus objetivos propuestos. Asi, los
investigadores han venido destinando tiempo y esfuerzos en el estudio del CO
para definirlo desde sus propios enfoques, identificando objetivos, dimensiones,
importancia, teorias y los diversos instrumentos para su medicion en
organizaciones inicialmente industriales, empresariales, educativas y de servicio
de salud (21).

El concepto de clima organizacional ha sido abordado a través de diversas
connotaciones en disciplinas como la sociologia, antropologia o psicologia. De
esta forma en la década de 1960 se desarrollaron y se publicaron grandes

aportes desde el enfoque de la psicologia organizacional (22).

2.2.2.1 Definicién del Clima Organizacional (CO).

Sobre el CO no existe un consenso que defina al término, pues se enmarca

dentro de factores objetivos y subjetivos de la organizacién. Por ello en la

literatura encontramos una definicion de CO de acuerdo al enfoque al cual ha

sido orientado. Asi se presentan tres enfoques o tendencias (1) (21):

- El enfoque Estructuralista sefiala el conjunto de caracteristicas permanentes
que describen una organizacion, se distinguen de otras e influyen en el
comportamiento de sus integrantes.

- El enfoque subijetivista esta definido como la opinidn que el trabajador forma
de la organizacion.

- El enfoque de Sintesis, es el mas reciente y corresponde al efecto subjetivo
percibido del sistema, que forma el estilo informal de la administracion y de
factores ambientales que influyen en las actividades, creencias, valores y

motivacion de una organizacion.
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Asi, tenemos que:

Segredo et al (21) define al CO como un conjunto de percepciones acerca
del desempeiio de las actividades dentro del sistema organizativo y que dan
respuesta a los objetivos planteados. Estas percepciones individuales son
influidas por factores externos e internos de los trabajadores los cuales
determinan el “clima”, que inducen a determinados comportamientos en las
personas, y éstos a su vez sobre el funcionamiento de la organizacion
actuando de manera sistematica. El analisis del clima organizacional permite
obtener resultados para la implementacion de programas de desarrollo en el
mejoramiento de condiciones laborales.

Garcia et al (23) citando a Forehand define el CO como un conjunto de
caracteres objetivas medibles y de relativa permanencia lo cual le identifica
del resto de organizaciones. Dichos caracteres incluyen formas de direccion,
normas, medio ambiente fisioldgico, propdsitos y sus procesos de
contraprestacion que pueden intervenir en la percepcion individual y en
aspectos laborales del sistema organizacional y que son medibles.

Urdaneta et al (24) citando a Goncalves sefala que el CO viene a ser “el
resultado de las percepciones de trabajadores con respecto a los factores
organizacionales en el lugar de trabajo como los estilos de liderazgo de la
gerencia, estructura de la organizacion y relaciones entre los empleados”.
Asimismo, Goncalves (21) sefiala que estas percepciones individuales de los

empleados afectaran su comportamiento.

En el sector sanitario los principales modelos implementados para la valoracion

del CO son los propuestos por Likert (1965), Litwin y Stringer (1968) y Pritchard
y Karasick (1973) (1).

2.2.2.2 Modelos de estudio del Clima Organizacional.

Los principales modelos implementados para la valoracién del CO en el sector

salud son los siguientes: (1).
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El modelo de Likert (1965) senala que “la conducta de los trabajadores es
el producto de las percepciones que se tiene del comportamiento
administrativo y las condiciones laborales, existiendo 3 tipos de variables:
explicativas, intermedias y finales. Las variables causales incluyen elementos
como estructura organizacional, decisiones, competencias, actitudes y
reglas. Las variables intermedias son las que se incluyen en los procesos
organizacionales que reflejan el estado interno de la organizacién que
incluyen la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Y
finalmente las variables finales se relacionan a los resultados como
productividad, ganancias o pérdidas derivadas de las variables causales o

intermedias”.

El modelo de Litwin y Stringer (1968) se argumenta en la teoria de la
motivacion de McClelland donde se esquematiza que factores como
liderazgo, formas de direccidén, estructura organizacional y toma de
decisiones originan las percepciones del CO, y que repercuten en la

productividad, satisfaccion, rotacion, y adaptacion de los empleados.

El modelo de Pritchard y Karasik (1973) menciona 11 dimensiones para la
valoracion del CO, dentro de los cuales se encuentran: autonomia, conflicto
y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento,
motivacion, status, centralizacion en la toma de decisiones y flexibilidad de

innovacion.

Para las instituciones sanitarias, diversos autores mencionan que existen 9

dimensiones relacionadas con ciertas propiedades de la institucién: estructura,

responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e
identidad.
En Salud Publica, la relevancia del estudio del CO ha sido demostrada a través

de los ultimos afios, ya que se ha podido establecer que acciones sobre el

desarrollo humano y profesional son decisivos en la administracién publica en su

funcion de servir a la ciudadania (1)(25).
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En la ultima década se han incrementado enormemente los estudios sobre CO
en los paises de la region. De hecho, diversas investigaciones sefialan que en el
sistema de salud peruano y los establecimientos que lo conforman viene
adoptando la Reforma de Salud promoviendo un buen clima organizacional y la
satisfaccion laboral para dar servicios con eficacia, calidad y oportunidad (26)
(27) orientado hacia el desarrollo organizacional, la sostenibilidad y la

funcionalidad de las organizaciones.

Desde el 2008 el Ministerio de Salud (MINSA) en Peru viene considerando al
Clima organizacional como una variable indispensable para incrementar la

calidad en sus funciones y mejorar asi la satisfaccion de sus usuarios (27).

2.2.2.3 El Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional- MINSA del Peru (28).

El Ministerio de Salud (MINSA) como organismo rector del sistema de sanitario
peruano ha elaborado y validado el Documento Técnico : Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional, en virtud de su funcion de desarrollar acciones
de gestidn de calidad a fin de mejorar sus procesos y resultados, asi como
monitorizar el clima organizacional y la satisfaccion de usuarios externo vy
trabajadores (usuarios internos).

El MINSA define el CO como “las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da.
También incluye la valoracién de las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan
a dicho trabajo”. Y, puesto que, el comportamiento humano es un tema complejo
y dinamico, el MINSA ha elaborado un estudio del Clima Organizacional, cuya
finalidad es identificar las percepciones de los trabajadores para tomar acciones
orientadas a mejorar aspectos negativos y fortalecer los aspectos positivos

haciendo que el trabajo diario sea agradable y motivador.
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Por ello, en la Ley Nro. 26842, Ley General de Salud y mediante la Resolucion

Ministerial N°623-2008/MINSA se constituye el Documento Técnico:

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional, dicha ley tiene la finalidad

de brindar una herramienta metodoldgica con caracter cientifico que estimule el

estudio del CO en las organizaciones de salud. Esta herramienta ha sido utilizada
en diversas instituciones sanitarias con la finalidad de medir el CO en diversos

servicios y grupos ocupacionales intrahospitalarios (19)(26).

En la presente investigacion, para fines de mantener la coherencia con el

MINSA, el Clima organizacional presenta las siguientes subvariables y

dimensiones:

Sub-variables del clima organizacional: (27)(28).

- Potencial Humano: constituye el sistema social interno de la organizacion,
conformado por personas y grupos grandes o pequefos. Las personas son
seres vivientes, pensantes y con sentimientos, que son parte de la
organizacion y ésta ultima existe para alcanzar sus objetivos. Esta sub-
variable incluye las dimensiones: liderazgo, innovacion, recompensa vy

confort.

- Disefio Organizacional (estructura): segun Chester |. Bernard, las
organizaciones son “un sistema de actividades coordinadas de dos o mas
personas”. En el aspecto de coordinacion consciente, se incluyen aspectos
comunes a todas las organizaciones como son la coordinacién de esfuerzos,
objetivo comun, division del trabajo y jerarquia de autoridad a lo que se
denomina la estructura de la organizacién. Por ello esta sub-variable incluye
las dimensiones estructura, toma de decisiones, comunicacion

organizacional y remuneracion.

- Cultura de la organizacién: toda organizacion debe contar con personas
comprometidas con los objetivos institucionales, para ello es indispensable
considerar el ambiente en donde se desarrollan las relaciones, normas vy
patrones de comportamiento, lo que se convierte en la cultura de la

organizacion. Lo que dara lugar a una organizacion productiva y eficiente o
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improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones entre los
integrantes de la organizacion que se establecen desde un inicio”. Las
dimensiones de identidad, conflicto y cooperacion, y finalmente motivacion

conforman esta sub-variable del CO.
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TABLA 1

SUB-VARIABLES Y DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL-MINSA.

Variable

Clima

organizacional

Cualitativa

Sub-variables

Potencial

humano

Disefio

organizacional

Cultura de la

organizacion

Dimensiones

Liderazgo
Innovacion.
Recompensa
Confort

Estructura.
Toma de
decisiones.
Comunicacién
organizacional.

Remuneracion.

Identidad.
Conflicto y

cooperacion.

Indicadores

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
Mi institucién es flexible, se adapta a los cambios.
Mi trabajo es valorado de forma adecuada.

La limpieza de los ambientes es adecuada.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.

En mi organizacién participo en la toma de decisiones.

Presto atencion a los comunicados de mis jefes.

Mi salario y beneficios son razonables.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

Las otras areas ayudan cuando lo necesito.
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Motivacion. Recibo un buen trato en mi establecimiento.

Fuente: Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional v.02 (28).
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2.2.2.4 Dimensiones de Clima Organizacional segun MINSA.

Las dimensiones del CO constituyen caracteristicas factibles de ser medidas en
la organizacion, e influyen en el comportamiento de los integrantes de la
organizacion. Por ello es necesario identificar las 11 dimensiones a ser

evaluadas en el estudio del CO, las cuales se definen a continuacion (28)(29):

- Comunicacion: esta basado en las redes de comunicacion dentro de la
organizacion, asi como la facilidad de los empleados para hacerse escuchar
sus quejas en la direccion.

- Conflicto y cooperacion: se refiere al nivel de colaboracion observado entre
los empleados durante sus labores y en los apoyos materiales y humanos
que reciben de la organizacién a la que pertenecen.

- Confort: son los esfuerzos realizados por la direccién en la creacion de un
ambiente fisico sano y agradable.

- Estructura: es la percepcion de los que conforman la organizacion respecto
de las reglas, procedimientos, tramites y demas limitaciones a los que se
enfrentan en el desarrollo de su quehacer diario, refleja el énfasis en la
burocracia organizativa, en contraposiciéon al énfasis dado por un trabajo
libre, informal y no estructurado.

- Identidad: corresponde al sentimiento de pertenencia del integrante hacia la
organizacion, es de relevancia y de gran valor dentro del grupo de trabajo.
En términos generales se refiere a la sensacion de compartir los objetivos
propios junto a los de la organizacion.

- Innovacioén: es la voluntad de experimentar cambios y de cambiar las formas
de como hacer las cosas dentro de la organizacion.

- Liderazgo: es la influencia que ejerce ciertas personas, en especial el jefe
sobre el comportamiento de los otros para lograr resultados no tiene patron
definido, ya que dependera de muchas condiciones del medio social como

los valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.
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- Motivacién: son las condiciones que conducen al trabajador a realizar su
labor mas o menos intensamente. Constituye el conjunto de intenciones y
expectativas del trabajador dentro de la organizacion, es un conjunto de
actitudes propias de las personas que afloran cuando determinados
estimulos del medio se hacen presente.

- Recompensa: es la medida en que la organizacion usa mas el premio que el
castigo, esta dimension podria lograr un clima apropiado dentro de la
organizacion. Siempre que se incentive y no se castigue al trabajador al hacer
bien su trabajo, y de hacerlo mal impulsarlo a que mejore a mediano plazo.

- Remuneracién: Tiene relacion con la forma de cdmo se remunera a los
trabajadores.

- Toma de decisiones: Realiza una evaluacion de la informacion disponible y
utilizada en las decisiones que se toman dentro de la organizacion, asi como

el papel que cumplen los empleados en este proceso.

2.2.2.5 Consecuencias del estudio del Clima organizacional.

La percepcion que tengan los integrantes de la organizacion identificara un buen
clima o mal clima organizacional, lo cual influira de forma positiva o negativa en
la organizacion.

Entre las consecuencias positivas de un buen clima organizacional se
encuentran el logro de obijetivos, afiliacién, poder, mayor productividad, baja
rotacion del personal, mayor satisfaccion del personal y del usuario, mejor
adaptacién, innovacién entre otros. Por el contrario, entre las consecuencias
negativas de un mal clima se encuentran la inadaptacion del personal, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad entre otros. (1) (28)

2.2.2.6 Beneficios del estudio del Clima organizacional.

El estudio del clima organizacional aporta beneficios como (1):

- Permite tomar en cuenta la percepcion de los trabajadores, asi los directivos
tendran una opinion acerca de la atmdésfera del trabajo donde se realizan

actividades de gestion para disefiar acciones que mejoren el desempenfo y
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compromiso del trabajador. Ademas, promueve el mejoramiento continuo del
ambiente laboral como elemento que determina la motivacion de los
trabajadores.

- Genera resultados que permiten la implementacion de programas que
mejoren las condiciones laborales, calidad de vida del trabajador y permite
impulsar la participacion de los colaboradores de la organizacion sea publica
o privada.

- Los elementos del clima organizacional evaluados son predictores del
desempenio laboral.

- Elestudio del CO en el ambito local, nacional e internacional es indispensable
para identificar y dar respuesta a los requerimientos en salud, puesto que con
el estudio del CO se identifica todo lo que influye de forma positiva o negativa
en el rendimiento del trabajador a fin de mejorar el ambiente de trabajo y de

la atencidén que se brinda al paciente.

2.2.3 Satisfaccién Laboral (SL).

2.2.3.1 Generalidades sobre el trabajador y la satisfaccién laboral (SL).

En la actualidad podemos identificar de manera creciente estudios sobre SL del
trabajador dentro de una organizacion constituyendo como uno de los
fendbmenos mas investigados durante el siglo XX (14) (30) (31) desde los
enfoques de comportamiento organizacional y la psicologia organizacional;
explicando variables relacionadas a efectividad organizacional como ausentismo
o rotacion de personal y por otro lado dar relevancia de bienestar fisico y mental
del trabajador (30).

Por los afos 30°, se empezaron a realizar estudios sistematicos sobre SL y los
factores que podrian afectarla. Asi, Hppock sefialaba que: “existen multiples
factores que podrian ejercer influencia sobre la SL como la fatiga, monotonia,
condiciones de trabajo y supervision.” (16)

La mayoria de estas investigaciones, en lo que concierne al sector salud, se han
venido realizando en grupos ocupacionales (escasos en el Tecnélogo médico en

Terapia Fisica y Rehabilitacion) en donde se han venido identificando factores
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medible que influyen en la percepcidn del trabajador de salud sobre su grado de

satisfaccion en relacion a lo que realiza dentro de la organizacion.

A continuacion, se realiza una revision de los diversos enfoques en los que

esta definido la SL, ya que a partir de alli se han realizado las investigaciones

hasta la actualidad.
2.2.3.2 Definicion de Satisfaccion Laboral (SL).
Actualmente no hay consenso sobre la definicién de satisfaccion laboral (SL). Ha

sido definido desde diferentes enfoques (30), no obstante para los autores su

definicion enmarca a la SL en la psicologia de las organizaciones y que hacen

referencia a un estado emocional, sentimientos y respuestas objetivas.

Al realizar una revision literaria sobre SL, se encuentran definiciones que citamos

a continuacion:

Es “entendida como un factor que determina el grado de bienestar que una
persona experimenta en su lugar de trabajo y se encuentra relacionado con
su estado de animo y bienestar personal”. (9) (13)

“Es el producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su
trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la importancia que para él
tenga, lo que se traduce que a menos discrepancia entre lo que quiere y lo
que tiene, mayor sera la satisfaccion”. (16)

Algunos autores sefialan que la SL es una respuesta afectiva o emocional
hacia su trabajo como un todo, mientras que otros la definen como un juicio
evaluativo positivo o negativo que el individuo realiza respecto de su trabajo.
Otro enfoque integrativo que incluye a las anteriores sefiala que la
satisfaccion es producto de procesos emocionales y cognitivos de su
experiencia en su trabajo. (30)

2.2.3.3 Modelos de satisfaccion en el trabajo

Se describen a continuacion diversos modelos o teorias sobre la satisfaccion

laboral, bajo diversos enfoques planteados en investigaciones pertinentes (13):

Teoria de los dos factores. Segun Herzberg (1959), “estar satisfecho en el
trabajo” guarda concordancia con las sensaciones hacia el trabajo y con el
trabajo como el agrado o desagrado, buenas o malas relaciones con los
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demas, posibilidades de crecimiento profesional, condiciones en el medio
laboral entre otros. Presenta factores motivacionales o intrinsecos (se refiere
a la postura interna de la organizacion y que producen satisfaccion en
condiciones idoneas), y los factores higiénicos o extrinsecos (los que
producen insatisfaccion cuando estan ausentes pero no satisfaccion cuando
si los tenemos presentes).

Modelo de la satisfaccion anticipada. Segun Vroom (1964), su maximo
exponente, sefiala que la satisfaccion se ve condicionada por lo que se
espera conseguir en el futuro, es decir, basado en sus experiencias ya
pasadas del sujeto llega a formar expectativas sobre lo que desea.

Teoria de ajuste en el trabajo. Segun Davis y Newtrom (1963) sefialan que
la satisfaccion en el contexto laboral esta representado por un equilibrio entre
el sujeto, el medio donde se cubre sus necesidades y el reconocimiento que
sienten los demas al valorar su actuar.

Teoria de la discrepancia de Locke (1984). Senala que la SL ira en relacion
a lo que recibe o lo que espera el trabajador, y en las consecuencias de su
desempeno. El modelo presenta dos facetas, una de ellas que corresponde
a lo que el individuo ha brindado en el trabajo, y la otra que valora lo que
podria haber brindado. al estar en desequilibrio producira insatisfaccion al no
estar el trabajador satisfecho con el trabajo que ha realizado.

“Modelo de afecto al rol” de Hulin (1985). Este modelo sobresale entre los
enfoques tedricos porque “resume los elementos de otros modelos,
relacionando a procesos con el rol del sujeto y sus consecuencias positivas,
concluyendo que los factores que influyen en la SL son los que benefician
nuestro trabajo (tiempo necesario, poseer el esfuerzo requerido, habilidades,
técnica, destreza y formacidn necesaria) y dan buenos resultados que son
reconfortantes como los son incentivos, reconocimiento o mejora de
condiciones laborales. Este modelo expone las variaciones de niveles de
satisfaccion que pueden producirse en funcibn de hechos pasados y
presentes”(13).

Modelo de eventos situacionales de Quarstein (1992). Sefiala que existen

factores que estan presentes en el ambiente laboral que se valoran previo a
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ocupar el cargo laboral (estilo de direccidn, remuneracion, posibilidades de
crecimiento profesional), y los otros factores que valora el individuo cuando
ya ha iniciada la labor, frente a estas situaciones se producen respuestas
emocionales que ocasionaran mayor o menor satisfaccion laboral
dependiente de las particularidades del trabajador y de su forma de afrontar
determinados sucesos, de esta forma el modelo de Quarstein aplica una
vision diferente a las ya descritas acerca de la la teoria de la influencia de dos
factores sobre la SL.

Sobre las consecuencias de la insatisfaccion laboral, los estudios sefialan (16):

Efectos sobre la salud y el estado emocional:

Las investigaciones han tomado como punto de investigacion los efectos que
en la salud tienen los estados de insatisfaccion entre los trabajadores como
cefaleas, problemas de salud mental, cardiopatias, accidente

cerebrovasculares, etc.

Sobre la actividad laboral

Estos problemas traen como consecuencias en la actividad laboral como
ausentismo, sobrecarga laboral en unos, cambios en los puestos de trabajo,
enojo, desmotivacion, incrementos de los costos para la organizacion, lo cual
afecta la organizacion. De esta forma, la insatisfaccion laboral puede mermar
en la calidad de trabajo efectuado, ineficiencia en los procesos vy
procedimientos, pérdida del sentido de pertenencia a la institucion, lo que
finalmente influye en la calidad de atencion. (32)

Sobre la calidad de vida laboral (14)

Por el contrario a la insatisfaccion, los estudios sefalan que la satisfaccion
en el trabajo representa un buen predictor de longevidad, de adhesion a la
empresa, mejora la vida no solamente dentro del lugar donde se desempeia
el trabajador, ademas influye positivamente el entorno de la familia y la parte
social. Todos estos aspectos son importantes en los profesionales de la salud
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ya que la labor del personal de salud tiene por funcion principal el cuidado de

la salud fisica y mental de sus pacientes.

Diversos estudios en relacion al tema sefalan que la importancia del estudio de
la satisfaccion laboral radica en que es determinante en la calidad de la atencion,
pues no es posible que un trabajador realice su trabajo con calidad y eficiencia
si no tiene satisfaccion en la realizacion y con los resultados del mismo. (14)

En el ambiente hospitalario se han realizado investigaciones sobre la SL del
personal trabajador entre profesionales y técnicos en donde los factores
asociados a la insatisfaccion del personal en su ambiente laboral se encuentran
la presion laboral y la escasa oportunidad de promocion profesional, por ello
estas areas deberian ser objeto de investigacion permanente(33).

Respecto a resultados de estudios previos en América Latina, sefhala que la
insatisfaccion del personal médico se relaciona a la falta de capacitacion,
incentivos, promocion del personal, excesiva carga y desorganizacion dentro del
ambiente laboral. En el Peru, los resultados de las investigaciones sobre el tema
sefalan que el grado de satisfaccion varia en relacion a la jerarquia en el puesto
de trabajo y el tiempo de servicio (33).

En Peru, el MINSA con |la adopcion de politicas para la reforma en salud , aprobd6
el Sistema de Gestion de la calidad en el 2001, en donde adoptando sus
principios, conceptos y objetivos para mejorar la calidad de atencién de salud de
la poblacién, ha elaborado instrumentos técnicos y estandares e indicadores que
propone entre otros la evaluacion de la satisfaccion laboral de sus trabajadores,
debido a que el conocimiento y nivel de satisfaccidn o insatisfaccion del
trabajador(usuario o cliente interno) constituye un factor fundamental en la
gestion y desarrollo de las empresas e instituciones, y por la obtencion de
resultados positivos en la calidad de atencion humana. (34).

El instrumento para la medicién de la SL elaborado por el MINSA se presenta a
continuacion.

2.2.3.4 Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud 2002- MINSA.

Este documento presenta una propuesta de encuesta que forma parte de un

conjunto de instrumentos orientados a la evaluacion y monitoreo de la gestion de
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la calidad en los establecimiento de salud, con la finalidad de recoger informacion

sobre las percepciones que tienen los trabajadores de su ambiente de trabajo

que se traduce en satisfaccion o insatisfaccion en relacion a lo que espera o lo

que percibe de la organizacion (35).

Para conocer el grado de satisfaccion del personal de salud y las labores que

realiza dentro de la institucion utiliza la metodologia basada en la aplicacion de

una encuesta abierta y andénima, y apoyado por la literatura han identificado

diversos aspectos (dimensiones) a considerar para medir la satisfaccion laboral

y son los siguientes:

Trabajo actual: considera el grado de autonomia, variedad de las
habilidades del trabajador, su identificacion y la significancia con la labor que
realiza en el lugar donde se realiza su actividad, asi como la retroalimentacion
que recibe de la organizacion.

Trabajo en general: esta relacionado con la labor en general que demanda
los conocimientos del trabajador y que lo relaciona con sus comparferos
dentro de la organizacion, asi como considera el aspecto organizativo y
estructural del trabajo.

Interacciéon con el jefe inmediato: referido a la interrelacion entre jefe-
colaborador (trabajador para el presente estudio), monitoreo y soporte o
apoyo en la labor.

Oportunidades de progreso: se refiere a las condiciones donde existan
expectativas de superacion personal del trabajador como el ascenso a un
rango superior en la organizacion, la posibilidad de capacitaciones que
permitan el desarrollo personal y profesional.

Remuneracion e incentivos: es la retribucidn pecuniaria u otro
reconocimiento o incentivos a recibir por la labor asignada en un determinado
tiempo.

Interaccion con sus compaieros de trabajo: referido a las relaciones
interpersonales con sus compafneros dentro del establecimiento, en cualquier
area durante el desarrollo de la actividad laboral.

Ambiente de trabajo: considerada como la percepcion de pertenencia del
trabajador con la organizacion para la cual sirve, percepcion de los
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mecanismos en la comunicacién dentro y fuera de ella, tanto como la toma

de decisiones de forma individual y colectiva.
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TABLA 2

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL.

Variable Tipo de Dimensiones

variable

Trabajo actual.

Satisfaccion cualitativa

laboral. Trabajo general.

Interaccién con el
jefe inmediato.

Oportunidades de
progreso.

Remuneracion e
incentivos.

Interaccién con sus
compafieros de
trabajo.

Indicadores

Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por
tanto sé lo que se espera de mi.

Siento gue puedo adaptarme a las condicion es que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo

hoshDirectivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien
echo

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el

desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencién integral.

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo.

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los
reclamos de los trabajadores.

45



El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza,

Ambiente de a todo nivel sin temor a represalias.

trabajo.

Fuente: Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud-2002.(35)
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2.3 Formulacién de hipétesis.

2.3.1 Hipoétesis General

Si hay relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en el
Tecnblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima-
Peru, 2020.

2.3.2 Hipotesis especificas.

Hipo6tesis especifica 1

Si estan relacionados el potencial humano y la satisfacciéon laboral en el
Tecnblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima-
Peru, 2020.

Hipotesis especifica 2

Si estan relacionados el disefio organizacional y la satisfaccion laboral en el
Tecnblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima-
Peru, 2020.

Hipotesis especifica 3

Si estan relacionados la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en el
Tecnoblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima-
Peru, 2020.
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TABLA 3

24 Operacionalizacion de las variables e indicadores.
VARIABLE DEFINICION DEFINICION sSuB DIMENSIONES TIPO ESCALA INDICADORES TECNICAS E VALOR FINAL
CONCEPTUAL OPERACIONAL VARIABLES DE INSTRUMEN-
VARIABLE TOS
- Mi trabajo es evaluado de forma
- Recompensa adecuada.
Son percepciones Son - Potencial - Innovacion. - Mi Institucion es flexible y se
compartidas por caracteristicas  Humano. - Liderazgo. adapta bien a los cambios. Nunca
integrantes de una del ambiente - Confort. - Mi jefe esta disponible cuando se Documento
organizacion en de trabajo que necesita. técnico: A veces.
relacién a su trabajo, determina la - Mi salario y beneficios son Cuestionario
CLIMA el ambiente fisico, sus  percepcién del - Remuneracion. razonables. para el Frecuentemente.
ORGANIZA  vinculos trabajador - Disefio - Toma de decisiones. cualitativa ordinal - En mi organizacion participo en la estudio del Siempre.
CIONAL interpersonales y los sobre éste y Organizacional. - Comunicacion toma de decisiones. Clima
diversos reglamentos que organizacional. - Presto atenciéon a los comunicados Organizaciona

formales que afectan
su labor.

condiciona su
conducta y las
relaciones
entre los
individuos.

- Cultura de la
organizacion.

- Estructura.

- Conflicto y cooperacion.

- Motivacion.
- Identidad.
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que emiten mis jefes.

- Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion.

- Puedo contar con mis compafieros
cuando lo necesito.

- Estoy comprometido con mi
organizacion de salud.

l.
Version “.RM.
N° 468-2011/

MINSA.



SATISFACC
ION
LABORAL

Factor que determina
el grado de bienestar
que una persona
experimenta en su
lugar de trabajo y se
encuentra relacionado

con su estado de
animo y bienestar
personal.

Sensacién
percibida en el
trabajador por
su ambito
laboral.

-No presenta
sub variable

- Trabajo actual.

- Trabajo en general.

- Interaccion con el jefe
inmediato.

- Oportunidades de
progreso.

- Remuneracion e
incentivos.

- Interaccién con sus
compafieros de trabajo.

Cualitativa  ordinal

- El trabajo en mi servicio esta bien
organizado.

- En términos generales me siento
satisfecho con mi centro laboral.

- Los directivos y/o jefes me reconocen
por un trabajo bien hecho.

- Mi sueldo o remuneracion es
adecuado al trabajo que realizo.

- Estoy satisfecho con los
procedimientos para resolver los
reclamos de los trabajadores.

- El nombre y prestigio de mi institucion
es gratificante para mi.

Encuesta de
Satisfaccion
del personal
de salud.
2002.

- Totalmente de
acuerdo con la
opinion.

- Mayormente de
acuerdo con la
opinion.

- Indiferente a la
opinion.

- Pocas veces
estoy de acuerdo
con la opinion.

- Totalmente en
desacuerdo con la
opinion.

Fuente: Elaborado por los investigadores.
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2.5

Definicion de términos basicos.

Clima organizacional: Es el ambiente o atmdsfera laboral en donde los
trabajadores realizan su actividad sanitaria y que es percibida por éstos (21).
Potencial humano: Es una subvariable del clima organizacional, incluye al
elemento social dentro de la organizacion, presenta las dimensiones como
liderazgo, innovacion, recompensa y confort (27 y 28).

Disefio organizacional: Se refiere a la estructura organizativa, a las
actividades en conjunto dentro de la institucion que incluye la forma de
division de trabajo, las jerarquias, incluye las dimensiones de estructura,
toma de decisiones, comunicacion organizacional y remuneracion (27 y 28).
Cultura de la organizacidén: Se refieren a los patrones de comportamiento
que se convive dentro de la organizacion, se relaciona con el sentido de
pertenencia hacia la organizacion y empatia con sus comparieros (27 y 28).
Satisfaccién laboral: Es la percepcion que tienen los trabajadores
asistenciales acerca de su ambiente laboral (30)
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CAPITULO lil. METODOLOGIA.

3.1 Tipoy nivel de investigacion.
De acuerdo con Hernandez R. (36), esta investigacion ha sido caracterizado de

la siguiente manera:

- Por su enfoque se traté de un estudio cuantitativo ya que a partir de la
medicidn de las variables Clima organizacional y Satisfaccién laboral se
obtuvieron resultados medibles y de forma objetiva.

- Por su finalidad fue de tipo aplicado porque se busco la utilizacién de los
conocimientos sustentados para la solucion de problemas practicos en la
muestra a investigar.

- Por el periodo y numero de mediciones, se tratd de una investigacion
transversal, porque recolectaron los datos en una sola medicion.

- Por el andlisis y alcance de sus resultados correspondié a un estudio
descriptivo correlacional pues se procuré cuantificar ambas variables y luego

cuantificar la relacion entre ellas.

3.2 Diseio de investigacion.
Siguiendo a Hernandez R (36), este trabajo de investigacion tuvo un disefio No
experimental, es decir, que se realizaron observaciones y mediciones a la muestra
sin posibilidad de la intervencion o manipulacion por parte de los investigadores.
3.3 Poblacion y muestra.
- Poblacién.
El universo de poblacion estuvo conformada por los Tecnélogos Médicos en
Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima-Perd tomando en
cuenta su funcidon dentro de la institucion, siendo la poblacion total de 38
trabajadores.
- Muestra.
Se traté de una muestra censal, porque se trabajo con el total de la poblacion

de los Tecndlogos Médicos en Terapia Fisica y Rehabilitacién de una institucion
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publica en salud en Lima-Peru, teniendo en cuenta los criterios de inclusion y

exclusién con un total de 38 trabajadores.

3.4 Criterios de seleccion.

- Criterios de inclusion.

Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion contratados y
nombrados.

Tecnodlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacidon que realizé labor
asistencial y/o administrativa.

Tecnodlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion que tuvo mas de 3
meses laborando dentro de la institucion.

Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion que aceptd
participar en el estudio.

- Criterios de exclusion.

Tecnoblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion que se encontraron
de vacaciones, licencia o descanso meédico durante el periodo de
recoleccion de datos.

Tecnoblogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacidn que se encuentren
en condiciones de trabajo temporal (pasantias o rotaciones temporales
en el departamento).

Tecndlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion que a la fecha se

encuentran suspendidos en sus funciones.

3.5 Unidad de analisis

Un Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion, trabajador del hospital

publico donde se realizé la presente investigacion.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

- Técnica de recoleccion de datos.

La técnica de recoleccidon de datos constituye la tactica utilizada para obtener

datos con la finalidad de construir un conocimiento sobre lo que se pretende
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investigar, es la actuacion concreta de como se recolectan los datos los
cuales permiten dar respuesta a las pregunta de investigacion. Asi, a través
de un método descriptivo de situaciones observadas por los encuestados
desde donde se puede detectar ideas, necesidades o preferencias (40).
La técnica empleada en esta investigacion fue la Encuesta.
- Instrumento de recoleccion de los datos
Un instrumento de recoleccidon de datos se trata de un conjunto de preguntas
acerca de las variables de investigacion que se caracterizan porque son
congruentes con el planteamiento del problema y con la hipdtesis planteada

(40).En esta investigacion el instrumento que se utilizé fue el Cuestionario

A continuacion se detallan el contenido de los instrumentos utilizados en la

presente investigacion:

3.6.1 Instrumento 1: Documento Técnico: Metodologia para el estudio del
Clima Organizacional-v.02”(28).

Este instrumento ha sido elaborado por la Direccién de Calidad en Salud del
MINSA (2011). Se trata de un cuestionario auto-administrado, una encuesta de
opinion cuyo objetivo es medir el nivel de CO en las instituciones de salud y
dirigido a los profesionales de salud. Consta de 34 items los cuales evaluan las
tres dimensiones de la variable en cuestion, las cuales son:
- Potencial Humano (11 items).
- Disefo Organizacional (9 items).
- Cultura de la organizacion (8 items).
Adicionalmente este instrumento presenta 06 items correspondientes a una
Escala de Sinceridad.
El formato de respuesta es de tipo Likert con cuatro niveles de respuesta:
(1) Nunca.
(2) A veces.
(3) Frecuentemente.
(4)

4) Siempre.
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Su aplicacion es sencilla, andnima e individual.

“El presente instrumento de investigacion ha sido validado por expertos en el
tema y organizaciones de salud que han participado como programas piloto
durante los afios 2009 y 2010 a cargo del MINSA. Asimismo el instrumento posee
validez de contenido a través de juicio de expertos con un resultado
aplicable”(28).

Confiabilidad del Documento Técnico: Metodologia para el estudio del
Clima Organizacional-V.02.

Para determinar la confiabilidad del presente instrumento de investigacion se ha
utilizado el Coeficiente del Alfa de Cronbach, desarrollado por J. Cronbach, que
determina su consistencia interna a través de la correlacion de sus items (en
escala tipo Likert o politdbmicas) que se espera midan el mismo constructo.

El valor de alfa se encuentra entre cero(0) y uno (1), cuanto mas se acerque a 1
sera mayor la consistencia interna de los items analizados. Es decir, el
coeficiente Alfa de Cronbach “estima la proporcién de la varianza del instrumento
debido al factor comun entre los items” (41). De esta forma, a mayor
homogeneidad en las respuestas dentro de cada item, mayor sera el Alfa de
Cronbach”.

Férmula de Confiabilidad de Alfa de Cronbach:

_ K |2

2
K—1 £
Donde:
K = Numero de items
2 S? = Sumatoria de varianzas de los items
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S T? = Varianza de la suma de los items

o = Coeficiente de alfa de Cronbach.

Criterio de confiabilidad:

Baja confiabilidad (No aplicable): 0.01 a 0. 60

Moderada confiabilidad : 0.61a0.75

Alta confiabilidad : 0.76 a 0.89

Muy Alta confiabilidad : 0.90a1.00
TABLA 4

CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
ESTADISTICAS DE CONFIABILIDAD

Alfa de Cronbach N° de elementos.

0,897 34

Fuente: Elaborado por los investigadores desde el estadistico SPSS (v24.0).

El coeficiente Alfa obtenido es de 0,897 lo cual permite decir que el Test en su
version de 34 items tiene una Alta Confiabilidad.

Validez del Documento Técnico: Metodologia para el estudio del Clima
Organizacional-V.02.

La validez del instrumento del clima organizacional se realizé a través de la
técnica de Juicio de Expertos, el cual fue realizado por 03 profesionales
convocados, quienes realizaron una revision del instrumento a través de Fichas
de validacién (anexos 3 y 4), donde evaluaron la pertinencia, relevancia y
claridad de los items que lo conformaron el instrumento, y finalmente emitieron
Su juicio aprobatorio.

La validacion de expertos fue realizado por los profesionales:
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Dra. Rodriguez Garcia, Rosa.
Dr. Casimiro Urcos, Javier.
Mg. Uribe Alvarado, Maria.

3.6.2 Instrumento 2: Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud (35).
La encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud ha sido elaborada por el
Ministerio de Salud (MINSA) de Peru en el 2002, cuyo objetivo es medir el nivel
de satisfaccion de los profesionales de las instituciones de salud y dirigida a sus
trabajadores.

El cuestionario es autoadministrado, esta conformado por las siguientes

secciones:

- La primera seccion se trata de informacion general de los trabajadores donde
incluye condicion de trabajo, establecimiento de procedencia, grupo
ocupacional, tiempo de servicios y area de trabajo.

- La segunda seccidn esta conformada de 22 items, que miden las
dimensiones de la Satisfaccion Laboral, los cuales son:

- Trabajo actual (04 items)
- Trabajo general (03 items).
- Interaccion con el jefe inmediato (05 items).
- Oportunidad de progreso (02 items).
- Remuneracion e incentivo (02 items).
- Interrelacién con los companeros de trabajo (02 items).
- Ambiente de trabajo (04 items).
- El formato de respuesta es de tipo Likert con cinco niveles de respuesta:
(5) Totalmente de acuerdo con la opinion.

4) Mayormente de acuerdo con la opinion.

3

2

1) Totalmente en desacuerdo con la opinion.

Indiferente a la opinién.

(4)
(3)
(2) Pocas veces de acuerdo con la opinion.
(1)
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Este instrumento ha sido previamente validado con éxito para la medicion de la
satisfaccion del personal de salud de centros de labores evaluados por el MINSA
(26).

Confiabilidad de Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud.

Para determinar la confiabilidad del presente instrumento de investigacion se ha
utilizado el Coeficiente del Alfa de Cronbach, desarrollado por J. Cronbach, que
determina su consistencia interna a través de la correlacion de sus items (en
escala tipo Likert o politdbmicas) que se espera midan el mismo constructo.

El valor de alfa se encuentra entre cero(0) y uno (1), cuanto mas se acerque a 1
sera mayor la consistencia interna de los items analizados. Es decir, el
coeficiente Alfa de Cronbach “estima la proporcién de la varianza del instrumento
debido al factor comun entre los items” (41). De esta forma, a mayor
homogeneidad en las respuestas dentro de cada item, mayor sera el Alfa de

Cronbach”.
TABLA 5
CONFIABILIDAD DE SATISFACCION LABORAL
ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD
Alfa de Cronbach N° de elementos.
0,842 22

Fuente: Elaborado por los investigadores desde el estadistico SPSS (v24.0).

El coeficiente Alfa obtenido es de 0,842 lo cual permite decir que el Test en su

Version de 22 items tiene una Alta Confiabilidad.

Validez de satisfaccion laboral.
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Realizado a través de la técnica de Juicio de Expertos donde participaron tres
profesionales altamente calificados en el area de gestion sanitaria y en
metodologia de la investigacion. Los expertos realizaron una revision del
instrumento donde evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad de los items
que lo conforman, y donde finalmente emitieron su juicio de aprobacion para

aplicar el instrumento en la presente investigacion.

La validacion de expertos fue realizado por los profesionales:
Dra. Rodriguez Garcia, Rosa.

Dr. Casimiro Urcos, Javier.

Mg. Uribe Alvarado, Maria.
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TABLA 6

FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

Instrumentos de
investigacion

Nombre

Autores

Aplicacion

Tiempo de
duracion

Dirigido

CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrumento: Documento Técnico:

Metodologia para el estudio del
Clima Organizacional-V.02”

Direccion de Calidad en Salud del

MINSA (2011)

Online, de forma individual

10 minutos

Tecndlogos Médicos en Terapia
Fisica y Rehabilitacién.

59

SATISFACCION LABORAL

Encuesta de Satisfaccion del
Personal de Salud

Ministerio de Salud (MINSA) de

Pert en el 2002

Online, de forma individual

10 minutos.

Tecndlogos Médicos en Terapia
Fisica y Rehabilitacién.



Valor

Descripcion del
instrumento

Es de tipo Likert con cuatro niveles
de respuesta son: (1) Nunca, (2) A
veces; (3) Frecuentemente y (4)
Siempre.

Su aplicacién es anénima e
individual.

Se trata de un cuestionario
autoadministrado, consta de 34
items. Es una encuesta de opinién
cuyo objetivo es medir el nivel de
CO en las instituciones de salud y

Es de tipo Likert con cinco niveles
de respuesta: (5) Totalmente de
acuerdo con la opinion; (4)
Mayormente de acuerdo con la
opinién; (3) Indiferente a la
opinioén; (2) Pocas veces de
acuerdo con la opinién y (1)
Totalmente en desacuerdo con la
opinioén.

El cuestionario es
autoadministrado, esta
conformado por 22 items que
miden las dimensiones de
satisfaccion laboral

dirigido a los profesionales de
salud.

Fuente: Elaborado por los investigadores

3.7 Procesamiento y analisis de datos.

Los resultados del presente trabajo de investigacion se obtuvieron a través del
analisis de datos en el estadistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) v24.0.

Para la estadistica descriptiva, el tratamiento de los datos se realiz6 a través de
las medidas de tendencia central como porcentajes. Y en la estadistica
inferencial se utilizé el Coeficiente de correlacion por Rangos de Kendal (tau-b
de Kendal) al tratarse ambas variables cualitativas y de tipo ordinal(44).

Para todos los analisis se considerara que el p valor sera estadisticamente
significativo menor de 0.05.

3.8. Aspectos éticos.

Este trabajo de investigacion cumplio con el principio de autonomia y la reserva
de datos de todos los participantes que formaran parte del estudio cuyos
documentos solo seran usados para la investigacion conservando la
confidencialidad, sujetandose a la veracidad y sobre todo teniendo el

consentimiento informado de los participantes.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS.

4.1 Procesamiento de datos: Resultados.

Estadistica descriptiva

Luego de la aplicacion de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente
investigacion y procesada la informacion obtenida (calificacion y baremacion),
procedimos a analizar la informacion a nivel descriptivo como a nivel inferencial,
lo cual nos permitié realizar las mediciones y comparaciones necesarias para
la presente investigacion, y cuyos resultados se presentan a continuacion:

TABLA 7
DATOS SOCIODEMOGRAFICOS Y LABORALES DEL TECNOLOGO
MEDICO EN TERAPIA FiSICA Y REHABILITACION.

n° %

Edad 35 a 45 anos 16 42 1

45 a 54 anos 8 211

54 a 63 anos 14 36.8

Sexo masculino 10 26.3

femenino 28 73.7

Condicion laboral contratado 28 73.3

nombrado 10 26.3

Tiempo de servicio entre 5y 15 afnos 18 47 .4
en el hospital

entre 15y 25 anos 12 31.6

entre 25 y 34 anos 8 21.1

entre 2 y 13 afos) 22 57.9
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Tiempo de servicio entre 13 y 23 afios) 10 26.3
en el cargo actual

entre 23 y 33 afos 6 15.8

TOTAL 38 100

Fuente: Elaborado por los investigadores a partir del estadistico SPSS (v 24).

INTERPRETACION: La tabla muestra el total de Tecndlogos Médicos en
Terapia Fisica y Rehabilitacion es n=38 y sobre los datos demograficos se
puede indicar que la edad mas frecuente corresponde “entre 35y 45 anos” con
un 42,1% (n=16) y ademas que el sexo “femenino” predomina con un 73,7%
(n=28).

Sobre los datos laborales se observa que predomina la condicion laboral de
“contratado” en un 73,7%(n=28). Asimismo se puede extraer que en la muestra
predomina los tecndélogos médicos con un tiempo de servicio en el hospital
‘entre 5 y 15 afos” con un 47,4% (n=12), y finalmente que un 57,9% (n= 22)
tienen un tiempo en el puesto asignado “entre 2 y 13 afos”.

Estadistica Inferencial.

La estadistica inferencial busca identificar si la hipétesis poblacional coincide
con los datos obtenidos en la muestra investigada. De esta manera, “una
hipbtesis se retiene como un valor aceptable, si es consistente con los datos.

Si no lo es, se rechaza (pero los datos no se descartan)’(36).
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4.2 Prueba de Hipoétesis.

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1.
He1: Si hay relacidn entre el potencial humano y la satisfaccion laboral en
el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de
Lima-Peru, 2020.

TABLA 8
CORRELACION ENTRE POTENCIAL HUMANO Y LA SATISFACCION
LABORAL
Potencial humano  Satisfaccion laboral
Potencial humano Correlacion de Tau_de 1 ,730
Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Satisfaccion laboral Correlacion de Tau_de ,730 1
Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaborado por los investigadores desde el estadistico SPSS (v24.0).

Conclusion:

De la tabla 8 se obtuvo un grado de relacion (r: 0.730) con una
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significancia=0,000 por lo que se infiere que existe relacién positiva y
significativa entre el potencial humano y la satisfaccion laboral en el Tecndlogo
Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima- Peru, 2020.

Hipotesis especifica 2

He2: Si hay relacion entre el disefio organizacional y la satisfaccion laboral en
el Tecndélogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima-
Peru, 2020.

TABLA 9
CORRELACION ENTRE DISENO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL
Disefio Satisfaccion
organizacional laboral
Disefo Correlacion de 1 ,720
organizacional Tau_de Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Satisfaccion Correlacion de 72 1
Laboral Tau_de Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaborado por los investigadores desde el estadistico SPSS (v24.0).
Conclusién:
De la tabla 9 se obtuvo un grado de relacion (r: 0.720) con una
significancia=0,000 por lo que se infiere que existe relacidn positiva y

significativa entre el disefio organizacional y la satisfaccion laboral en el
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Tecnodlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacién de un hospital de Lima-
Peru, 2020.

Hipo6tesis especifica 3
Hes: Si hay relacion entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral
en el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de
Lima- Peru, 2020.
TABLA 10
CORRELACION ENTRE LA CULTURA DE LA ORGANIZACION Y LA
SATISFACCION LABORAL.

cultura de la satisfaccion
organizacion laboral
cultura de la Correlacioén de 1 ,780*
organizacion Tau_de Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
satisfaccion Correlacioén de ,780 1
laboral Tau_de Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaborado por los investigadores desde el estadistico SPSS (v24.0).

CONCLUSION:
De la tabla 10 se obtuvo un grado de relacion (r: 0.780) con una
significancia=0,000 por lo que se infiere que existe relacion positiva y

significativa entre cultura de la organizaciéon y la satisfaccién laboral en el
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Tecnodlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacién de un hospital de Lima-
Peru, 2020.
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Hipo6tesis General
He: Si hay relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
Tecnodlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacién de un hospital de Lima-
Peru, 2020.
TABLA 11
CORRELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Clima Correlacion de 1 ,790™*
organizacional Tau_de Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 37
Satisfaccioén Correlacion de ,790™* 1
laboral Tau_de Kendall
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado por los investigadores desde el estadistico SPSS (v24.0).

CONCLUSION:

De la tabla 11 se obtuvo un grado de relacion (r: 0.790) con una
significancia=0,000 por ello podemos decir que existe relacion positiva y
significativa entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Tecnologo

Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital de Lima- Peru, 2020.
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4.3. Discusion de resultados.

En la presente investigacion se obtuvieron resultados, a partir de los cuales se
realizé su respectiva discusion a través del contraste con estudios similares asi
como con las teorias que sustentan el CO y la SL.

Enla Tabla 7 se presenta datos sociodemograficos y laborales del Tecndlogo
Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion donde sefiala que existe una
predominancia del grupo etareo de 35 a 45 anos de edad (42.1%) y que la
mayoria corresponde al sexo femenino (73,7%).

Ademas, sobre la condicion laboral en su mayoria contratado (73.3%) y el tiempo
que ejercen su labor dentro de organizacion (entre 5-15 afios) puede asimismo
denotar el compromiso institucional del trabajador a la organizacion que

pertenecen.

Por tratarse el presente de un estudio de enfoque cuantitativo pero con variables
cualitativas (Clima organizacional y la satisfaccion laboral) y con escala ordinal,
la estadistica inferencial se trato con el estadistico Tau-de Kendal (44).

Respecto a la hipdtesis especifica 1, al contrastar la sub-variable potencial
humano (que incluye las dimensiones liderazgo, innovacién, recompensa y
confort) con la SL se obtuvo (r= 0,730) con una significancia =0,000 lo que
demuestra que existe relacion entre ambas (Tabla 8). Entonces, se puede
deducir que un 6ptimo desarrollo del potencial humano coincidira con un buen

nivel de satisfaccion laboral.

Sobre la hipétesis 2, al contrastar la sub-variable Disefio organizacional (que
incluye las dimensiones estructura, toma de decisiones, comunicacion
organizacional y remuneracién) con la SL se obtuvo (r= 0,720) con una
significancia=0,000 lo que demuestra que existe relacién entre ambas (Tabla 9).
Por ello, se puede deducir que un adecuado disefio organizacional coincidira con

un buen nivel de satisfaccion laboral.

Asimismo, en la hipotesis 3, al contraste la sub-variable Cultura de la
organizacion (que incluye las dimensiones identidad, conflicto y cooperacion y
motivacion) con la SL se obtuvo (r=0,780) con una significancia=0,000 lo que
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demuestra que existe relacion entre ambas (Tabla 10). Entonces, se puede
deducir que un 6ptimo desarrollo de la cultura de la organizacion coincidira con

un buen nivel de satisfaccion laboral.

Estos resultados concuerdan con estudios previos, como es el caso de Salas Y.
(2017) realizado en el Centro de salud de san Genaro y el Hospital Maria
Auxiliadora, en donde ambos establecimientos presentaron similares resultados
a la presente investigacion, es decir, hallaron relacion positiva y significativa
entre el CO y la SL (10).

Asimismo, estos hallazgos estarian en concordancia con diversas
investigaciones previas que sefalan que el CO y sus cualidades, con atmdésferas
de trabajo que mantienen climas de apoyo al trabajador genera un mayor
rendimiento de sus trabajadores, mientras que otras sefialan que el CO que sirve
como mediador para generar tendencias positivas en el comportamiento de los

trabajadores tales como la satisfaccion, productividad, entre otros (13).

En Salud Publica, la relevancia del estudio del CO ha sido demostrada a través
de los ultimos afios, ya que se ha podido establecer que acciones sobre el
desarrollo humano y profesional son decisivos en la administracién publica en su
funcién de servir a la ciudadania (1)(25). Sin embargo, organizaciones como un
hospital son complejas, con normativas estrictas y muchas veces burocraticas,
por ello tienden a presentar climas menos flexibles y bajo compromiso del
trabajador, ademas la toma de decisiones se realiza a nivel de gerencia sin la
participacion del trabajador y dificultando el trabajo en equipo (27).

Finalmente, se determind que existe relacion significativa entre el CO y la SL en
la muestra de estudio (r= 0,790) y siendo el p-valor=0,000 (p < 0.05) podemos
decir que existe correlacion entre las variables clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Dichos resultados coinciden con diversas investigaciones
previas (45), como es el caso del presentado por Sanchez J. y Nufiez L.(2020);
en su estudio “Clima Organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores —
Red de salud Chota, 2017” donde concluyeron que existe una alta correlacion
entre ambas variables (26). Asimismo, Campos G. (2020) realizé el estudio

denominado “Clima organizacional y su relacidén con la satisfaccion laboral del
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profesional de enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias neurologicas, Lima-
2018” donde también obtuvo como resultado relacion positiva entre las variables
mencionadas (46).

Sin embargo, Pedraza N. (2018) en su estudio titulado “Clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcidon del capital humano”
sefalé que no todos los componentes o dimensiones del clima organizacional
contribuyen a explicar la satisfaccion laboral (45). Por otro lado, la investigacion
realizado por Bobbio L. y Ramos W. (2010) denominado “Satisfaccion laboral y
factores asociados en personal asistencial médico y no medico de un Hospital
nacional de Lima-Perd” encontré baja satisfaccion laboral en su muestra,
sefialando que dichos resultados se deben a factores organizacionales,
actitudinales y econdmicos que difieren notablemente entre el personal médico
y no médico en donde segun el grupo ocupacional o el tiempo de servicio pueden
determinar su satisfaccion (33).

De alli la importancia en que el sistema de salud peruano realice evaluacion y
seguimiento para la toma de acciones individualizadas de cada caso que genere
desarrollo organizacional, la sostenibilidad y la funcionalidad de sus

organizaciones.
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CAPITULO V: Conclusiones y recomendaciones.

5.1. Conclusiones

Existe relacion entre el potencial humano y la satisfaccion laboral en el
Tecnodlogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacién de un hospital de
Lima- Peru, 2020. (r= 0,720).

Existe relacion entre el Disefio Organizacional y la Satisfaccion laboral
en el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital
de Lima- Peru, 2020. (r= 0,730)

Existe relacion entre la Cultura de la organizacion y la Satisfaccion
laboral en el Tecnélogo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un
hospital de Lima- Peru, 2020. (r= 0,780)

Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral en
el Tecnologo Médico en Terapia Fisica y Rehabilitacion de un hospital
de Lima- Peru, 2020.(r: 0,790)

5.2 Recomendaciones

Del analisis de los resultados de la presente investigacion, surgen algunas

recomendaciones que han sido pertinente formular a continuacion:

Difundir los resultados obtenidos del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral dentro de la institucion, resaltando los valores
hallados de sus dimensiones para poder extenderse a las otras
instituciones.

Realizar seguimiento sobre los resultados obtenidos, identificar
fortalezas y debilidades del grupo humano para el disefio de estrategias
en la mejora de un clima organizacional favorable para un mejor

desempenio y satisfaccion de sus trabajadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia.

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL TECNOLOGO MEDICO EN TERAPIA FiSICA Y
REHABILITACION DE UN HOSPITAL DE LIMA - PERU, 2020

Matriz de consistencia.

PROBLEMA

OBIETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

(£ Existe relacion entre gl
dima organizacional con la
satisfaocion laboral en el
Tacnidlogo Médico an
Terapia Fisica y
Rehabilitacidn de un hospital
de Lima-Perd, 20207

Probdemas especificos
{ Exisbe redacion entre el
potencial humano con la
satisfaccion laboral en el
Tecndlogo Médico en
Terapia Fisica y
Rehabilitacidn de un hospital
dz Lima-Pery, 20207

¢ Existe relacian entre el
disefio organizacionzl con la
satisfzocion laboral en el
Tecndlogo Médico en
Terapia Fisica y
Rehabilitacion de un hospital
d= Lima-Pery, 20207

Ohjetivo General.
Determings la relacion
gue axistz entre el
clima organizacienal y
|z satisfacrion laboral
en el Tecndloga
MiEdioo en Tarapia
Fisica y Rehabilitacion
de un hospital de
Lima-Pery, 2020.

Objetivos especificas.
Identificar ka relacion
entre &l potencial
humano con la
satisfaccion lzboral en
&l Tecnologo Medico
en Terapia Fisica v
Rehakilitacion de un
hospital de Uima-Pery,
2020

identificar la relacian
entre & diseno
organizacional con la
satisfacoion laboral en
&l Tecnologo Medico
an Terapia Fisica y

Hipotesis General
5i hany refacion entre el clima
organizacional y [a
satisfaccicn laboral en &l
Tecnidloge Medico en
Terapia Fisica y
Rehabditacion de un haspital
de Limz-Ferd, 2020,

Hipotesis Expecifica 1
i estan relacionzdos &l
potencial humano y la
satisfaccicn laboral en &l
Tecniologo Medico en
Terapiz Fisica y
Rehabiitacion de un haspital
de Limz-Ferd, 2020

Hipttesis especifica 2:

i estan relacionados &l
dizefio organizacicnal ¥ [z
satisfaccian lzboral en 2l

Tecnidlogo Medico en
Terapiz Fisica y
Rehakditacion de un hospital
de Lima-Ferd, 2020,

Variable 1: Clima organizacional

Subvarisbles Dimensiones Indicadares Escalz de Niwsles o rangos
medidion
- Wi trabajo es
- Potencial Humano, | - RECcOmpansa evaluado de forma
- INnowacicn. ade_l:ua:l_a. -
- Li - i Institucion es
Liderzzgo. ik : -
- Confort. flzxible y se adapta bien
a oz cambios. - AveCEs. i
- Mi j=fie estd disponible 3 :!‘ECUEHTEM'E-
i H - - Siempre.
- REMUNEracion. cuande 58 necesita ordinal P

- Dizafio
Organizacional.

- Cultura de l=
organizacion.

- Toma de decisiones.
- Cormunicacion
arganizacional.

- Estructura.

- Conflicto y cooperacian.

- Mottivacicn.,
- Identidad.

- Wi salario y beneficios
son razonables.

- En mi organizacion
participa en la toma de
decisionss.

- Presto atencian & los
comunicados que
Emiten mis jefes

- Las tareas qus
desempafio
corresponden & mi
funcion.
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i Existe relacion entre [z
cultura de la organizacion
con |z satisfaccian laboral en
el Tecnclogo Medico en
Terapiz Fizsica y
Rehabilitacion de un hospital
de Lima-Perd, 20207

Rehabilitacion de un
hospital de Lima-Pernd,
2020,

ldentificar la relacian

entre |3 cultura de 12
organizacion con |3

satisfaccion laboral en

el Tecndlogo Madico
en Terapia Fisica y
Rehabilitacion de un

hospital de Lima-Perg,

2020,

Hipotesis especifica 3
5i estan relzcionados la
cultura de la organizacion y
Iz satisfaccion laboral en el
Tecnalogo Médico en
Terapia Fisica y
Rehzbilitacion de un hospital
de Lima-Perd, 2020

- Pusdo contar con mis
comparferos cuando o

necesita.

- Estoy comprometido
con mi organizacicén de

salud

Wariable 2: satisfaccion laboral.

Dimensiones

Ezcala de

Indicadaores medicion Niveles o rangos
- Trabajo actual. - El trzbajo en mi -Totalmente de
- Trabgjo en general. servicio esta bien acuerdo con la
- Interaccion con el jefe organizado. apinion.
inmediato. - En términos generales - Mayormente de
- Oportunidades de me siento satisfecho acuerdo con la
ProEreso. con mi centro lzboral. apinion.
- Remuneracian e - Los directivas /o - Indiferentz a la
inCentivos. jefes me reconocen por : opinian.

! P Ordinal P

- Interaccion con sus

companieros de trabajo.

un trabajo bien hechao.
- Wi sueldo o
remuneracion es
zdecuado 2l trabajo
que reslizo.

- Estoy satisfecho con
los procedimientos
para resghver los
reclamos de los
trabajadores.

- El nombre y prestigio
de EsSalud es
gratificante para mi.

- Pocas veces de
acuerdo con la
apinidn.

- Totzlmente  en
desacuerdo con Iz
apinidn.
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Tipo y disefio de

Poblacion y

Técnicas e instrumentos

Estadistica por utilizar

investigacion muestra
Tipo: cusntitztiva Poblacicn: 14
A : trabajadores Variable 1: Clima Organizacional
Diseno ¥ meatodo: L B S 3
st asistenciales del | Tecnicas: entrevista
descriptivo, Mo

experimental Correlacional.

servicio de Terapia
Fisica y Rehabilitacion
de um hospital de Lima.

Tipe de muestreo:
cansal

Tamanho de muestra:
34 trabajadores.

Instrumentos: Cuestionario

"Documento Técnico: Metodologia para el estudio del
Clirna Organizacional-V.02".

Variable 2: Satisfaccign laboral.
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

“Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud”.

Paguste estadistico SP35 w240
Estadistica descriptiva: medidas de tendencia central como
porcentajes.

Estzdistica inferencizl: Coeficiente de correlacién por Rangos de
Kendzl (tau-b de Kendal) 2l tratarse ambas variables cualitativas y
de tipo ordinzl.
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Anexo 2: Instrumentos de investigacion.

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo la medicion del estudio de Clima Organizacional
en el trabajador asistencial del servicio de Terapia Fisica y Rehabilitacion del Hospital
Guillermo Almenara de EsSalud, Lima-Perd 2020

1 Edad_____

2. 5exo [1] Femening  [2] Masculino

3. Grupo Ocupacional: [1] Administrativo [2] A=istencial
4. Profesion

5. Condicién: [1] Mombrado [2] Contratado

6. Tiempo trabajando en la Institucion

7. Tiempo trabajando en el puesto actual
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1: Munca o hwecEs 3 FreousnbeEments d: Slemgpre

FETE)

ANECES

TEFAEMTE

Wi pertro de labares me ofrece la aportunicad oe

Fidter ko que mehar 28 hacer. 1 2 3
W rio de bromas

] 2 3
Wi |efe inmmediata trata de abtener informacicn
airhes o tomar una decisicn. 1 2 3
L3 Imnoyacion &5 caracberistica o nauEskna
CfgandIackan 1 2 3
iz compaiieras de trabapa toman Inldativas
para la solucksn de profkemas. 1 2 3
Wi remuneracion es adecuada en relscion oon el
trabajo gue realizo. 1 2 3
Wi jefe e=td disponible ciande se e necesita

] 2 3
Wi |efe inrnediata se preccoupa por orear un
armbiente labaral saluedable 1 2 3
Las cogas mie salen perfectas.

] 2 3
Conorco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizaciin. 1 2 3
il brabajo &5 evaluaco en foma acecuaca

] 2 3
= facil para mils compaferos de trabalo oue sus
il Evas ldeas sean comnsideradas. 1 2 3
Las tareas gue desempefo oonmespancsn & mi
funcidn. 1 ? 3
£n mi arganieacion participo en la bora de
decisiones. 1 2 3
Eotiovy Somirerhe

1 2 3
LO& piremibts y recanocimientos son distribuidos
an lormia |usta. 1 z 3
WA Inestitucion &5 flexioks v se adapta bien alos
Cambiog 1 2 3
La limipleza de kos ambeerites o adecuaioo

1 2 3
ueskros directhsas comirbuyen 3 orear
condiciones acecuadas para el progresa de mi 1 2 3
O AN I Kin.
i contribuchon juega un papel imporante en el
alibo die mi organizacidn de sakid. 1 2 3
Exlsten incentivas laborales para que o trate de
Fiater mejor mi krabaja. 1 2 3
Comeio efTores

] 2 3
Zstoy comprometido oon mi organizadon de
Salud, 1 2 3
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L

L5 abras areas o senacios me 3yudan cuanda Bs
LSk D,

L

In términas generales me siento satisfecho con
mi ambiende de brabajs.

L

Sugdo cankar con miks compaferos de traba)jo
cuanoa ko necesito.

L

Wi salano w bemelicios son razonabkes

L

Cuanda he encanbrada algo o he devssdto a su
duifio

L

%1 jefie inmediata se comunica regularmente can
lcs trabajadores para recabar apredadones
teonicas o peroepoones relcinadas al trakajo

L)

Ml [efie inenediato me comurnica sl estoy
realizanca bien o mal mi trabajo.

L

“de interesa ¢l desarralla de mi organizaddn de
salud.

L

=i mEntido.

L

Recbo Buen trato enmi establecimiento oo
sabud.

L

Srestbo atenckin a bos comunicados oue emiben
mils pefes
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL
APRECIACIONES S0BRE 5U CENTRO DE LABORES

A confinuacion, tiens wusted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el trabajo, cargo
o puesto que Usted desemperia. Sirvaze calificar cada una de las frases usande una escala de puntuscicn
del 1 al §, de tal manera que &l puntaje que asigne denote su conformidad con lo gue ha declarado

El puntaje v la clave de respuesta & cada afirmacion se asignaran de acuerdo 2 la siguients tabla:

CODIGo Ectoy
5 Totalmenie de acuerdo con la opinion
4 Mayorments de scusrdo con la opinion
3 Indiferznte a la opinion
2 Pocas weres de acusrdo con la opinion
i Totalmenis en desacuerds con ls apinion

Pre ¢ QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU PUNTAJE
g. CENTRO LABORAL?
Trabajo Actual
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto sé loque se | 5 4] 3| 2{1
espera de mi.
2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado. 5 4] 3| 2{1
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades. 5 41 3| 2|1
4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi desempefio y resultados 5 4] 3| 2{1
alcanzados.

Trabajo en General

5 Siebnto que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro de 5 4] 3| 2{1
trabajo

6 La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e instrumentos 5 41 3| 2|1
suficientes para tener un buen desempefio en el puesto.

7 En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral 5 4] 3 2{1

Interaccién con el Jefe Inmediato

8 Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien hecho. 5 4] 3| 2{1

9 Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente | 5 4] 3| 2{1
la innovacién y'las mejoras.

10 Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y conocimientos de sus funciones. 5 4] 3| 2{1

11 Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion de los trabajadores del 5 4 3| 2|1
establecimiento.

12 Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para mantener informados 5 4] 3| 2{1

oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asi como
del rumbo de la institucion.

Oportunidades de progreso

13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el desarrollo de mis 5 4] 3| 2{1
habilidades asistenciales para la atencion integral.
14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi desarrollo humano. 5 41 3| 2|1
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Remuneraciones e Incentivos

15

Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo que realizo.

16

La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal.

Interrelacion con los Companeros de Trabajo

17 Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros
para o
completar las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo.

18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los

trabajadores.

Ambiente de Trabajo

19

Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de personal de la
institucion.

20

Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan.

21

El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a todo nivel sin
temor a represalias

22

El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para mi.
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Anexo 3: Ficha de validacién por jueces expertos.

FICHA DE VALIDACION POR JUEZ EXPERTO.
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada Magister
Maria Victoria Uribe Alvarado

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, se le solicita
dar su opinion sobre &l instrumento de recoleccion de datos que se adjunta.

Margue con (X) en 51 o NO, en cada criterio segin su opinion.

para su aplicacian.

CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES
1. Elinstrumento recoge informacion
que permite dar respuesta al X
proolema de investigacion.
2. Elinstrumento propuesio responde
a los objetives de estudio. X
3. La estructura del instrumento es
adecuada. X
4. Los items del instrumento
responden a la pperacionalizacicn X
de |a variable.
5. Lasecuencia presentada facilita el
desarrallo del instrumento. X
6. Los items son claros v entendibles. X
7. ElnOmero de items es adecuado X

Sugerencias:

El instrumento puede ser aplicado en el estudio.

Fr e i e

Maria Victoria Uribe Alvarado

DHNI: 0761TE831FIRMA v SELLOC DEL JUEZ EXPERTO(A)
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FICHA DE VALIDACION POR JUEZ EXPERTO.
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada Dra

Rosa Vicenta Rodriguez Garcia

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, se le solicita
dar su opinién sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta.

Marque con (X) en 51 0 NO, en cada criterio segin su opinion.

para su aplicacion.

CRITERIO sl NO | OBSERVACIONES
1. Elinstrumento recoge informacion
que permite dar respuesta al X
problema de investigacion.
2. Elinstrumento propuesio responde
a los objetivos de estudio. X
3. La estrucfura del instrumento es
adecuada. X
4. Loz items del instrumento
responden a la goeracionalizacion, x
de la variable.
5. La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento. X
6. Los items son claros y entendibles. X
7. El'nimero de items es adecuado x

Sugerencias: El instrumento puede ser aplicado en el estudio.

Rosa Vicenta Rodriguez Garcia

R
bl ma

DMI: 058813435
FIRMA y SELLO DEL JUEZ EXPERTO{A)
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FICHA DE VALIDACION POR JUEZ EXPERTO.
ESCALA DE CALIFICACION

Eszstimado Doctor

Javier Francisco Casimiro Urcos

Teniendo como base los criterios que a confinuacion se presenta, se le solicita dar
su opinion sobre el instrumento de recoleccion de datos gque se adjunta.

Marque con (X) en 51 0 NO, en cada criterio segiin su opinion.

CRIT

ERIO

sl

NO

OBSERVACIONES

1.

El instrumento recoge informacion
que permite dar respuesia al
problema de investigacion.

. Elinstrumento prepuesto responde

a los objetivos de estudio.

. La estructura del instrumento es

adecuada.

Los items del instrumento
responden a la operacionalizacion
de la variable.

. La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento.

Lo= items son claros v entendibles.

El numero de items es adecuado
para su aplicacion.

Sugerencias:

En el primer instrumento hubiera sido mejor mostrar las dimensiones con
sus respectivos items, preguntas o reactivos.

Dr. Javier Francizco Casimiro Urcos

Docente Investigador
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Anexo 4: Valoracion del Juicio de Expertos

Datos de calificacion:

1. Elinstremetto recoge informacion gue pemnitz dar respuesta al problema de imvestigacion.
2. Elinstrumento propuesio responde a los obsstivos del estudic

3. La estructurs del irstrumento es adecuads

4 Los items del instrumento responde & |5 pgerscionslizagion de |3 vanislle.

3. Lasecusncia presertada faclita ol desaroll del instrumetta,

(=2

Los ifzms son ¢lams ¥ eniendibles,

. El rurmers de items ez sdecuado para su aplicacion

] J2 J3 J4 J5
1 1 1 1 0 0 3
2 1 1 1 0 1 4
3 1 1 1 1 0 4
4 1 1 1 1 1 3
3 1 1 1 1 0 4
] 1 1 1 1 1 3
7 1 1 1 1 1 ]
TOTAL 7 7 7 3 4 30

=1 : de acuerdo 0: desacuerdo

PROCESAMIENTO: R

Ta: N TOTAL DE ACUERDO DE JUECES | [rowwnwssnmd

T; N0 TOTAL DE DESACUERDO DE JUECES: | K
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Anexo 5: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo: “Clima organizacional y Satisfaccion laboral en el trabajador asistencial
del Departamento de Medicina de Rehabilitacion de Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen- Lima, 2019”

Investigadores:
Bach. Auris Quispe Marleny del Rosario.
Bach. TM. Rueda Tumay Emma Raquel.

Estimado trabajador:

Usted esta invitado a participar de esta investigacion. El propoésito de este formulario es
darle la informacién necesaria para ayudarlo a decidir si Ud. desea participar del estudio.
El propdsito que motiva a realizar esta investigacion es evaluar el clima organizacional
y la satisfaccion laboral donde Ud. trabaja, ya que el sentirse bien con lo que realiza en
su ambiente laboral, tener relaciones 6ptimas con sus companeros y jefes, puede
garantizar la calidad de atencién que Ud. brinde al usuario.

La investigacion implica desarrollar dos encuestas cuya duracidbn sera
aproximadamente 15 minutos en total y sera realizada por una sola vez.

Su participacion en este estudio no le representara ningun riesgo o costos.

Nos comprometemos a mantener en reserva los datos brindados por Ud.mediante el
uso de codigos para su privacidad.

Al aceptar su participacion, Ud. debera firmar este documento llamado consentimiento,
con lo cual autoriza y acepta la participacion en el estudio voluntariamente.

Para cualquier consulta o comentario comunicarse con la Bach. Auris Quispe Marleny
del Rosario (celular: 991931864) o la Bach. Emma Rueda Tumay (991129959) o a los

correo electronico marlenydelrosarioauris@gmail.com o ruedatumay@gmail.com

donde con mucho gusto seran atendidos.
La participacion es voluntaria, sin embargo, si usted no desea participar el estudio por
cualquier razon y en cualquier momento, puede retirarse con toda libertad sin que esto

represente algun gasto, pago o consecuencia negativa por hacerlo.
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Declaracion voluntaria de consentimiento informado.

Yo he sido informado(a) del objetivo del estudio, he conocido los riesgos, beneficios y la

confidencialidad de la informacion obtenida. Entiendo que la participacion en el estudio

es gratuita. He sido informado(a) de la forma de como se realizara el estudio. Estoy

enterado(a) también que puedo participar o no continuar en el estudio en el momento

en el que lo considere necesario, o por alguna razon especifica, sin que esto represente

que tenga que pagar, o recibir algo a cambio.

Por lo anterior acepto voluntariamente participar en la investigacion titulada:

“Clima organizacional y Satisfaccion laboral del trabajador asistencial del servicio

de Terapia Fisica y Rehabilitacion del hospital Guillermo Almenara Irigoyen- Lima,

2020”

Nombre del participante:

DNI:

Fecha: / /2020
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